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RESUMEN

El teletrabajo internacional carece de una regulacion uniforme a nivel europeo. Su
frenético apogeo e implantacion en la sociedad, sobre todo a raiz de la pandemia,
demanda una nueva legislacion que se adapte a las exigencias de esta forma de trabajar,
y hasta el momento, los 6rganos europeos apenas se han pronunciado al respecto, siendo
insuficientes los esfuerzos en materia de politica legislativa.

Actualmente, en los casos que se plantean, resulta de aplicacion la legislacion existente
referida a los contratos individuales de trabajo, pero ideada, sobre todo, para formas de
trabajo tradicionales, como el trabajo presencial. El objetivo del presente TFG es, a
través de un analisis pormenorizado de la actual normativa europea, desvelar todas las
incognitas legales que esta nueva realidad juridica presenta y las posibles disyuntivas
que pueden despejar tales incognitas; proponiendo, para ello, nuevos criterios juridico-
laborales que van mas alla de lo puramente geografico, pues el remote work en la mayor
parte de las ocasiones, no entiende de fronteras. En consecuencia, a lo largo de la
presente investigacion se tratardn cuestiones como la competencia judicial
internacional, el Derecho aplicable o la legislacién de Seguridad Social en el marco del
teletrabajo internacional, que se erigen como los retos fundamentales del Derecho

Internacional Privado en la materia.

Palabras clave: teletrabajo, Union Europea, Seguridad Social, lex loci laboris,

competencia judicial internacional, ley aplicable, relacion laboral, ndémadas digitales.



ABSTRACT

Remote work lacks uniform regulation at the European level. Its frenetic growth and
implementation in society, especially in the wake of the pandemic, calls for new
legislation to meet the requirements of this way of working, but European bodies have
so far made little pronouncement on the subject, and legislative policy efforts have been
inadequate.

Currently, in the cases that arise in this area, the existing legislation on individual
employment contracts applies, but it is mainly designed for traditional forms of work,
such as face-to-face work. The aim of this thesis is, through a detailed analysis of the
current European regulations, to expose all the unknowns that this new legal reality
presents and the possible alternatives that can clear up these unknowns; proposing,
therefore, new legal-labour criteria that go beyond the purely geographical, as remote
work, on most occasions, does not understand borders. Consequently, throughout this
research we will deal with questions such as international jurisdiction, applicable law or
Social Security legislation in the framework of international teleworking, which are the

fundamental challenges of Private International Law in this area.

Keywords: teleworking, European Union, Social Security, lex loci laboris, international

jurisdiction, applicable law, employment relationship, digital nomads.
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INTRODUCCION

El objetivo esencial de este trabajo estriba en analizar como el remote work ha
supuesto un antes y un después en la historia de los trabajadores asalariados a nivel
global, y el desafio que ello puede suponer per se para el Derecho Internacional Privado
(en adelante, DIPR), pues genera nuevas realidades tecnoldgico-internacionales que no

se habian planteado hasta ahora.

Nos centraremos primeramente en describir de manera clara y precisa lo que se
entiende actualmente por teletrabajo, tanto en Espafa como en el resto de Estados;
explicando asimismo como la crisis del COVID 19 ha acelerado significativamente la

expansion del teletrabajo a nivel global.

Posteriormente nos enfocaremos en analizar el remote work desde el punto de
vista legal, doctrinal y jurisprudencial, abordando todos los problemas y consecuencias
que puede ocasionar desde el punto de vista del DIPR, y en particular, a nivel europeo:
trataremos de determinar la competencia judicial internacional y el Derecho aplicable a
este tipo de contratos internacionales; teniendo para ello en cuenta la legislacion actual
existente en la materia, pero sugiriendo también reformas legislativas y alternativas
juridicamente novedosas, pues esta nueva forma de trabajo ha puesto en evidencia la
gran necesidad de revisar la legislacion actual e implementar una regulacion
consolidada y flexible que aborde todas las particularidades inherentes a la misma. Con
el objetivo de ejemplificar las distintas controversias que pueden generarse en este
nuevo ambito, formularemos diversos casos juridico-internacionales que mostrardn
claramente la ambigiiedad de la actual regulacion y la necesidad del desarrollo de una

nueva en un futuro proximo.

Finalmente, expondremos algunos litigios que puede generar el remote work en
el ambito de la cotizacion y la Seguridad Social, que también resultaran de gran

relevancia, sobre todo si tenemos en cuenta que la Seguridad Social es Derecho Publico



territoriall. Puesto que se trata de un tema que exige un gran rigor, precision y seguridad
juridica, procuraremos sugerir unos criterios juridico-laborales acordes a tales

exigencias y que se adapten, por supuesto, a la nueva realidad del remote work.

FINALIDAD Y MOTIVOS

Tal y como se acaba de anticipar en la introduccion, la principal razon de
eleccion del tema es su gran relevancia social y académica, pues se trata de una cuestion
claramente actual y candente, que merece ser estudiada y analizada en profundidad. No
solo por el gran impacto del teletrabajo cada vez mas patente en el entorno laboral, al
ser una tendencia cuya implantacién es consecuencia del mundo global en el que
vivimos, sino también por la ausencia de regulacion normativa a nivel internacional y
todas las incertidumbres y controversias que ello conlleva.
Por tanto, a lo largo de la presente investigacion trataremos de exponer con la mayor
claridad posible tanto las normas de conflicto existentes actualmente, disefiadas en el
marco de formas de trabajo tradicionales, como las normas de conflicto que
razonablemente deberian adoptarse ad hoc en los proximos afios con el fin de adaptar la

actual regulacion a las singularidades de esta nueva forma de trabajo, el remote work.

METODOLOGIA

A lo largo de la investigacion emplearemos una metodologia de tipo tedrico-
aplicativa, con un componente deductivo, recopilando los materiales bibliograficos que
resultan mas relevantes en la materia, a fin de analizarlos, interpretarlos y aplicarlos a
casos concretos. Por tanto, tras exponer brevemente el estado de la cuestion,
comenzaremos a explicar el marco tedrico existente en la materia, para después
analizarlo y discutirlo, formulando las principales lagunas legales que existen en la
actualidad y proponiendo las reformas que razonablemente deberian llevarse a cabo en
los préximos afios. Es por ello que los apartados de marco teorico, objetivos o preguntas
y analisis discursivo se encuentran fusionados e interconectados entre los capitulos Il y

IV del trabajo.

1 A saber, una administracion nacional de Seguridad Social no puede aplicar una ley de Seguridad Social
extranjera, ni los tribunales pueden acoger el Derecho extranjero en el foro.



Con el objetivo de presentar evidencia empirica y sustentar mis hipdtesis e
indagaciones en la materia, se mostraran una serie de graficos indexados al final del
trabajo, que reflejan la evolucion del trabajo en Espana y en Europa antes y después de

la pandemia.

CAPITULO I: ESTADO DE LA CUESTION. ;QUE ES EL TELETRABAJO?
1. CONCEPTO DE TELETRABAJO

A fin de abarcar el concepto de una forma integral, recurriremos a la actual
nocion de teletrabajo tanto a nivel nacional como a nivel internacional.
El término «teletrabajo» data de los afios 70, y pese a ello, sigue sin existir unanimidad
sobre su definicion. Para poder diferenciar el teletrabajo de otras formas de trabajo?,
debemos traer a colacion los tres elementos configuradores o caracterizadores del
mismo, que siguiendo a Escudero Rodriguez, son los siguientes: el elemento espacial, el
cualitativo y el cuantitativo (Escudero, 2000).
El espacial hace referencia a una prestacion laboral realizada fuera de los locales de la
empresa en los que regularmente se presta el trabajo, sin que el empresario u otra
persona que le represente se halle presente fisicamente (Ginés & Luque, 2015, pp. 21).
El elemento cualitativo denota los instrumentos de trabajo empleados para llevar a cabo
la prestacion laboral desde el lugar de trabajo del teletrabajador, siendo necesario para
poder hablar de teletrabajo que éste se realice a través de medios tecnoldogicamente
avanzados (informatica o telecomunicaciones). Y el elemento cuantitativo, alude al
requisito de la habitualidad o constancia en la prestacion de los servicios a distancia,
con el mencionado uso intensivo de las Nuevas Tecnologias de la Informacion y de la
Comunicacién (en adelante, NTIC). No obstante, existe una gran incertidumbre y
discrepancia doctrinal en cuanto al volumen de la prestacion que debe realizarse a
distancia y la intensidad en el uso de las NTIC para poder hablar verdaderamente de
teletrabajo: lo inico en claro es el nexo indisoluble existente entre el teletrabajo y el uso

de las nuevas tecnologias (Martin-Pozuelo, Sala & Todoli, 2020, pp. 17-35).

2 Como por ejemplo, del trabajo a domicilio, en el cual tan solo se requiere la entrega de la tarea
encomendada y la posible calidad de la misma, sin necesidad de uso de las NTIC, tal y como establece la
SAN 42/2004, de 31 de mayo de 2004.



A los tres elementos mencionados, se puede anadir un cuarto elemento
denominado personal. Dicho elemento personal consiste en la exigencia de que la
prestacion de servicios sea llevada a cabo por parte de una persona fisica, trabajador/a
de la empresa, excluyendo las prestaciones realizadas por personas juridicas y personal
subcontratado, a pesar de que dichas prestaciones cumplan con el resto de rasgos, pues
resulta imprescindible el cumplimiento simultaneo de todos ellos, incluido el personal.
En estos ultimos supuestos, estariamos dentro del amplio concepto de eWork3, pero no
de teletrabajo propiamente dicho.

En este contexto, resulta esencial hacer alusion a la definicion de teletrabajo propuesta
por nuestra Ley 10/2021, de trabajo a distancia4, en su articulo 2 b):
«Teletrabajoy. aquel trabajo a distancia que se lleva a cabo mediante el uso exclusivo o

prevalente de medios y sistemas informaticos, telematicos y de telecomunicacion.

Desde el punto de vista juridico-doctrinal, parte de la doctrina considera que
dentro del concepto de teletrabajo tendrian cabida tanto relaciones laborales -en régimen
de dependencia y ajenidad- como relaciones civiles y mercantiles -realizadas en
régimen de autonomia e independencia-, si bien otra parte de la doctrina se refiere de
forma exclusiva a todas aquéllas relaciones que puedan ser calificadas como laborales

(Martin-Pozuelo, Sala & Todoli, 2020, pp. 17-35).

Ademas de todas las consideraciones sobre el teletrabajo realizadas a nivel
nacional, en el marco europeo se ha empleado como referencia la siguiente definicion,
contenida en el Acuerdo Marco Europeo sobre el Teletrabajo (en adelante, AMET),
firmado en 2002 en Bruselas: una forma de organizacion y/o de realizacion del trabajo,
utilizando las tecnologias de la informacion en el marco de un contrato o de una
relacion de trabajo, en la cual un trabajo que podria ser realizado igualmente en los
locales de la empresa se efectua fuera de estos locales de forma regular (art. 2). Y en

relacion con esta definicion, se encuentra la propuesta por la Organizacion Internacional

3 El eWork se trata de un concepto mas amplio que el teletrabajo, englobando toda clase de actividad
realizada fuera de los locales empresariales, cuya gestion se realiza a través de las NTIC, tanto si los
servicios se prestan por trabajadores propiamente dichos, como por personal subcontratado.

4 BOE, niim. 164. 9 de julio de 2021.



del Trabajo (en adelante, OIT), que define el teletrabajo como una forma de trabajo en
la cual: a) el mismo se realiza en una ubicacion alejada de una oficina central o
instalaciones de produccion, separando asi al trabajador del contacto personal con
colegas de trabajo que estén en esa oficina y, b) la nueva tecnologia hace posible esta

separacion facilitando la comunicacion (Gomez & Liliana, 2014, pp. 82-91).

Teniendo en cuenta el amplio repertorio de definiciones propuestas, en el
presente trabajo optamos por la siguiente: el teletrabajo es una modalidad flexible de
organizacion del trabajo, siendo una subespecie del trabajo a distancia, que implica la
prestacion de servicios fuera de las dependencias de la empresa, y a través de las
nuevas tecnologias. Es decir, todo teletrabajo es trabajo a distancia, pero no todo trabajo

a distancia es teletrabajo.

En definitiva, es innegable que la figura del teletrabajo como forma de trabajo a
distancia esta creciendo de manera exponencial frente a la organizacion empresarial
tradicional, lo que conlleva practicas novedosas y mas manejables, pese a que también
lleva aparejado diversos inconvenientes, como el mayor aislamiento laboral o el

tecnoestréss, en los cuales profundizaremos més adelante.

2. MODALIDADES, VENTAJAS E INCONVENIENTES DEL TELETRABAJO
Podemos distinguir entre las siguientes modalidades de teletrabajo en funcion
del lugar en el que se desempeiie:
- Desde el domicilio (supuestos de no movilidad), el cual implica necesariamente el uso
de las NTIC para poder estar conectado al centro de trabajo en la distancia. Es la forma
mas habitual de teletrabajo y la que mas posibilidades tiene de crecer y desarrollarse, si
bien el nomadismo digital también esta en auge en los ultimos afios y promete seguir en
esta linea en un futuro proximo. El teletrabajo desde casa puede realizarse a nivel
nacional, en cuyo caso el teletrabajador presta sus servicios desde su domicilio que es
razonablemente cercano a la sede de la empresa, situdndose ambos en el mismo pais; o

a nivel internacional, en cuyo caso el teletrabajador presta sus servicios en otro pais,

5 Ley 10/2021, de trabajo a distancia. BOE, nim. 164. 9 de julio de 2021.



distinto a donde se encuentra la sede de la empresa (Martin-Pozuelo, Sala & Todoli,
2020, pp. 17-35). Este ultimo supuesto se corresponde con el fenomeno del remote
work, cuyas ciertas diferencias con el teletrabajo seran analizadas en el siguiente
epigrafe.

- Desde centros de teletrabajo o telecentros. Se trata de una oficina de recursos
compartidos, con instalaciones de telecomunicaciones y equipos informaticos para
llevar a cabo actividades de teletrabajo. Pese a ser una forma menos comun de
desempetiar este tipo de trabajo, dichos centros presentan diversos beneficios para los
trabajadores, como por ejemplo la mejora de la formacion informatica de los
trabajadores locales o la prevencion del aislamiento social que puede provocar el trabajo
desde casa

- Teletrabajadores moviles o itinerantes (nomadismo digital, supuestos de movilidad):
son todos aquellos que realizan sus tareas a distancia desde cualquier punto no fijo,
pudiendo desplazarse libremente de un lugar a otro, desempenando su trabajo desde el
lugar donde se encuentran. Estos mantienen el contacto periédico con la empresa
gracias al empleo de las TIC. Todos estos teletrabajadores méviles también se engloban

dentro del fenomeno del remote work.

Otra clasificacion del teletrabajo, en funcidon de la regularidad con la que se
desempeiie, es la siguiente:
-Teletrabajo habitual / regular: es aquél en que el teletrabajador presta sus servicios
desde el domicilio (o desde cualquier otro lugar fuera de las dependencias de la
empresa) la mayoria de los dias trabajados por semana. La actual Ley 10/2021, de
trabajo a distancia, trata de promover esta modalidad.
-Teletrabajo ocasional / puntual: es aquél que se realiza menos de la mitad de los dias
trabajados por semana. Actualmente, a nivel nacional esta modalidad ha ido ganando
terreno al habitual, sobre todo tras la pandemia, pues el numero de empleados que

trabajan en casa de modo continuo ha disminuido considerablemente (véase Anexo II).

Por ultimo, podemos referirnos a la distincion entre el teletrabajo puro, que es

aquél en que el teletrabajador trabaja exclusivamente desde casa o desde cualquier lugar



que establezca como domicilio, y el teletrabajo hibrido o mixto, que es aquél en que el
trabajador acude a la oficina dos o tres dias por semana, trabajando de forma presencial,

y el resto de dias presta sus servicios desde casa (Fernandez, 2021).

Teniendo en consideracion todas las referidas distinciones, en el presente trabajo
nos centraremos en el andlisis de un teletrabajo puro y habitual con un elemento de

transnacionalidad.

En lo que respecta a las ventajas, resulta incuestionable que el teletrabajo
presenta multiples puntos positivos que impulsan su utilizacién, y mas teniendo en
cuenta el reciente auge de las NTIC; éstos se pueden analizar desde una triple
perspectiva:

- Desde el punto de vista empresarial, son evidentes ventajas como la reduccion de
costes, la disminucion de siniestralidad y conflictividad entre compaieros de trabajo o
el aumento de productividad de los empleados, al no contar con interrupciones
constantes como ocurre en el lugar de trabajo. Este incremento de la productividad ha
quedado, de hecho, examinado y demostrado por varios estudios, como los realizados

por la Universidad de Harvard (Choudhury, 2020, pp. 5).

- Desde el punto de vista del trabajador, encontramos también numerosos elementos
positivos, tales como la supresion del tiempo y coste invertido en el desplazamiento, la
gran flexibilidad horaria y autonomia que ofrece el teletrabajo (al poder realizarlo desde
el lugar de vacaciones, por ejemplo), y en definitiva, una mayor conciliacion de la vida
laboral y familiar, con una mayor calidad de vida y una reduccion de los niveles de
estrés. No obstante, conviene traer a colacion el arma de doble filo que conlleva esta
supuesta conciliacion para el género femenino: dado que en la mayor parte de las
ocasiones la carga doméstica sigue recayendo fundamentalmente en la mujer, el
teletrabajo puede tener un efecto contraproducente, pues les dificulta la organizacion, lo
cual conduce a una falta de desconexion digital; siendo, por ende, una potencial causa

de discriminacion laboral (De la Puebla, 2020, pp. 7-8).



- Desde el punto de vista social: si bien esta vertiente tan solo sirve para complementar
a las dos anteriores, posee gran relevancia a la hora de referirnos al teletrabajo como un
fenémeno holistico. Este puede ofrecer a la sociedad ventajas como: una mejora del
medioambiente en general, con una reduccién de la contaminacion y de la huella de
carbono al existir un menor niumero de desplazamientos; mayores oportunidades de
acceso al empleo para los trabajadores discapacitados o con movilidad reducida; y
también permite el mantenimiento en el mercado de trabajo de determinadas personas
que si no tuvieran la oportunidad de teletrabajar, optarian por retirarse automaticamente

del mercado laboral (Martin-Pozuelo, Sala & Todoli, 2020, pp. 17-35).

Sin perjuicio de lo anterior, el teletrabajo como forma habitual y consolidada de
organizacion de la actividad presenta ciertos inconvenientes, prueba de ello es que la

pandemia no ha logrado su implantacion definitiva a nivel globals.

Para la empresa, supone una mayor dificultad de control desde el punto de vista
de prevencion de riesgos, asi como el riesgo de pérdida de la identidad empresarial, tan
significativa en algunas compaiiias. También cabe sefialar que en la actualidad, existe un
decreciente control del tiempo real de trabajo por parte de los empleadores sobre sus
empleados como resultado del crecimiento del remote work a nivel global. Asi, segin
una encuesta realizada por YouGov en noviembre de 2020, tan solo el 20 por ciento de
los empleadores usaba un software especifico para monitorear a sus trabajadores

remotos o planeaba hacerlo (Grusic, 2022, pp. 3-5).

6 Para un listado exhaustivo de ventajas e inconvenientes del teletrabajo, véase el documento “Foro de
dialogo mundial sobre las dificultades y oportunidades del teletrabajo para los trabajadores y empleadores
en los sectores de la tecnologia de la informacion y las comunicaciones y de los servicios financieros”,
adoptado por el Foro de Diadlogo Mundial, OIT, Ginebra, 24-26 de octubre de 2016.



Para el trabajador, el teletrabajo incita a una absoluta falta de contacto social con
los compaieros, grandes dificultades para la desconexién laboral? o, en ocasiones, una
menor posibilidad de acceso a los recursos necesarios de forma inmediata.

Con el objetivo de promover el respeto al derecho constitucional al descanso y al
tiempo libre, algunos convenios colectivos como el de Daimler ya autorizan a los
teletrabajadores a configurar el correo electronico empresarial en «modalidad
vacaciones» si estan de vacaciones; de esta forma, todos los correos electronicos que
reciban durante ese periodo son retenidos, y el cliente es invitado a contactar con otro
empleado o a reenviar su correo una vez finalizado el periodo de vacaciones del
trabajador (Bologna e Iudicone, 2018, pp. 531). Esta practica, que con el tiempo sera
cada vez mas comun en las empresas, permite formalizar un limite entre el periodo
laboral y el de descanso del teletrabajador, lo cual resulta de gran importancia si se
quiere empezar a apostar mas por esta nueva forma de trabajo digital. Sin embargo, pese
a que los esfuerzos empresariales en la materia son cada vez mayores, todavia falta
cultura empresarial en lo que respecta al teletrabajo; la solucion a ello se tendrd que
adoptar de forma progresiva, a través del fomento de politicas por parte de la empresa
tales como la formacion especifica de teletrabajadores en este nuevo ambito para que se

mantengan motivados a largo plazo.

Para la sociedad, el teletrabajo a largo plazo puede conllevar una posible
precarizacion de los empleos o una potencial reduccion de fuerza de los sindicatos
debido a los multiples problemas y dificultades de sindicalizacion del citado colectivo

de trabajadores (Martin-Pozuelo, Sala & Todoli, 2020, pp. 17-35).

7 Esta falta de desconexion laboral ha sido puesta de manifiesto por la Resolucion del Parlamento
Europeo, de 5 de julio de 2022, sobre la salud mental en el mundo laboral digital (ref. (2021/2098 (INI)).
En ella, el Parlamento recalca la necesidad de valorar la salud mental, y considerarla como el principal
conducto hacia el bienestar de los trabajadores; subrayando que hace falta un nuevo paradigma para
comprender la complejidad del ambito laboral moderno en relacion con la salud mental, puesto que las
herramientas normativas actualmente en vigor no bastan para garantizar la salud y la seguridad de los
trabajadores, debiendo actualizarse y reforzarse.



3. PROGRESIVA EXPANSION DEL TELETRABAJO DERIVADA DE LA

PANDEMIA

Es indiscutible que a raiz de la pandemia numerosas empresas aumentaron el
teletrabajo como forma de trabajo provisional que hiciese compatible la actividad con el
mantenimiento de la distancia de seguridad, limitando asi posibles rebrotes. Fue una
adopcion masiva e improvisada ante un gran imprevisto, que tuvimos que afrontar de un
dia para otro, y que se ha hecho patente tanto en Espafia como en el resto de paises.
Sin embargo, ya unos meses después de finalizada la crisis del COVID19 son varias las
compaiias y los sectores que han decidido continuar con esta forma de trabajo a
distancia, si bien en la mayoria de los casos combinado con presencialidad y con
muchas dudas entre empresas y trabajadores.
Tal y como podemos observar en los graficos del Anexo II (que reflejan la evolucion del
teletrabajo en los ultimos afios, en Espafia y en la UE), asi como en los porcentajes que
se expondran a continuacion, ha existido un notable pero no desmesurado incremento

del teletrabajo derivado de la pandemia (/NE, 2020).

A nivel nacional, en abril de 2020 (el peor momento de la pandemia), el 20% de
los ocupados teletrabajarond: el doble de los que lo hacian un afio antes en un pais
donde tradicionalmente ha sido la opcion minoritaria. Dos afios después, es desarrollado
aproximadamente por el 13,57%9, lo cual refleja un cierto retroceso respecto a la
situaciébn que se vivido en el confinamiento y meses posteriores, si bien sigue
teletrabajando un porcentaje de personas mas elevado que el de antes de la pandemia
(La informacion, 2022). En cualquier caso, la implantacion consolidada del teletrabajo
en nuestro pais estd por llegar; entre otras razones, dado que la actual ley de teletrabajo
(Ley 10/202110) obliga a la realizacion de un acuerdo entre empresario y trabajador en
caso de que éste vaya a trabajar mas del 30% de la jornada semanal durante un periodo
de 3 meses, a fin de que el empresario pague los gastos que ello implique. Es decir, la

citada ley trata de instaurar una modalidad de teletrabajo regular. Y frente a ello,

8 Lo cual supone unos 3,56 millones de personas aproximadamente.

9 Es decir, 2,75 millones de trabajadores.

10 Ley 10/2021, de trabajo a distancia. BOE, nim. 164. 9 de julio de 2021.

10



muchos empresarios se han mostrado reticentes, asi como frente a la obligacion de
recoger la citada ley en un convenio colectivo en un plazo de entre 1 y 3 afios, si asi se

acuerda con los representantes de los trabajadores.

En lo que respecta a la UE, podemos observar que el porcentaje de ocupados que
normalmente trabajaban desde el domicilio antes de la pandemia era mas alto que en
Espafia en la mayoria de paises, y ello se ha mantenido también durante la era COVID,
pues el porcentaje de teletrabajadores en la UE pas6 del 15% al 40% durante los peores
meses de la pandemia (Pérez, 2021). Una vez terminada ésta, al igual que en Espaia, ha
descendido el porcentaje de personas que teletrabajan, pese al considerable impulso del
teletrabajo que ha podido producirse como consecuencia de la pandemia a nivel
europeo. En cualquier caso, las cifras hablan por si solas: un estudio realizado por
Deloitte indica que actualmente, respecto al personal ya contratado, el 65 % de las
compaiiias no les permiten teletrabajar desde otro pais, y el 45 % de las compaiiias
limita este teletrabajo entre 10-30 dias al afio, por razones excepcionales. Los paises
mas permisivos en este contexto son Paises Bajos, Bélgica, Finlandia y Alemania

(Espiniella, Martin-Pozuelo & Palao, 2022).

Con el principal objetivo de paliar las consecuencias e implicaciones negativas
que la pandemia ocasiond especialmente en los trabajadores transfronterizos y
temporeros, incluyendo todos aquéllos que teletrabajaban desde su pais de residencia, el
Parlamento Europeo aprobd en junio de 2020 una Resolucion sobre la proteccion
europea de los trabajadores transfronterizos y temporeros en el contexto de la crisis de
la COVID-19!1, en la cual hacia un llamamiento a la Comisién Europea y a los Estados
miembros para que se encargaran de garantizar una proteccion adecuada a este tipo de

trabajadores, haciendo hincapié¢ en su vulnerabilidad ante la crisis sanitaria y en la

11 DOUE, C-362/82. 19 de junio de 2020.
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necesaria aplicacion del principio de igualdad de trato y no discriminacioén, con la
finalidad de asegurar una movilidad libre y justal2.

En este sentido, conviene destacar que el estallido de la pandemia ha impulsado
multiples cambios legislativos y debates encaminados a adaptar la regulacion del
teletrabajo en un escenario post-COVID19 en numerosos paises europeos. Por ejemplo,
ya se han implementado reformas legislativas en paises como Italia, Luxemburgo,
Austria, Latvia, Eslovaquia y Espafia; existiendo propuestas legislativas todavia no
consolidadas en otros muchos paises, tales como Irlanda o Polonia (Arasanz, Caprile &

Sanz, 2021, pp. 14-15).

Fuera del marco europeo, nos encontramos con paises como Estados Unidos,
India o Japon, en los que el teletrabajo ya era una practica muy arraigada antes de la
pandemia, y precisamente a raiz de ésta, se ha generalizado todavia mas entre la
poblacion. Resulta particularmente llamativo el caso de Estados Unidos, donde varios
estudios informan que el teletrabajo podria incrementar hasta un 5% la productividad en
su economia en los proximos afos, fundamentalmente gracias a los grandes ahorros en

tiempos de desplazamiento (Bloomberg, 2021).

De toda esta informaciéon deducimos que actualmente, existe una gran
incertidumbre sobre el futuro del teletrabajo, pues su proliferacion ha llegado muy de
golpe a raiz de la pandemia, y muchas empresas ni siquiera saben como adoptarlo de
manera estructural. Ademads, la mayoria de ellas lo consideran todavia como una ventaja
para el trabajador, mas que como un ahorro de costes, preguntandose asi por qué deben
pagar por ello; sin saber tampoco como terminar de encajar el control horario, uno de
los principales hdndicaps que surgen como consecuencia de la implantacion del
teletrabajo.

Por ello, pese al progresivo auge y crecimiento que esta experimentando esta nueva

forma de trabajar, todavia queda mucho camino por recorrer, pues todas las

12 Particularmente, el Parlamento demandaba a la Comision y a los Estados miembros que garantizasen
que los trabajadores transfronterizos y teletrabajadores afectados por la crisis, tuvieran acceso a los
regimenes de seguridad social, derechos laborales y fiscalidad aplicables, no viendo perjudicados sus
derechos fiscales o de seguridad social debido a la duracion de su estancia en su Estado miembro de
residencia como consecuencia de la pandemia.
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incertidumbres a nivel legal y empresarial actualmente intrinsecas al teletrabajo deberan
irse solventando paulatinamente a fin de lograr su cristalizacion definitiva en la

sociedad.

4. DISTINCION ENTRE REMOTE WORK Y TELETRABAJO

Resulta de gran importancia ditinguir entre teletrabajo y remote work, pues al
tratarse de dos conceptos tan novedosos, muchas veces se emplean indistintamente, si
bien conviene enfatizar ciertos matices que los diferencian.
Tal y como hemos explicado con anterioridad, el teletrabajo alude a una forma de
organizacion y/o ejecucion del trabajo en que los empleados de una empresa llevan a
cabo sus responsabilidades y deberes desde una ubicacion fuera del lugar de trabajo
oficial (normalmente, en el domicilio, pero también puede ser en una sucursal, cafeteria,
libreria...), si bien al teletrabajador se le suele exigir que acuda con frecuencia a la
oficina, a diferencia del remote work.
En este sentido, debemos recalcar que el remote work es una subespecie del teletrabajo:
una forma flexible de trabajar que ofrece a los empleados la posibilidad de llevar a cabo
sus deberes desde cualquier ubicacion remota, siempre que dispongan de un acceso
estable a Internet. Es frecuente que los empleados remotos no residan cerca de la oficina
principal, y ademas, se relinen con sus supervisores en persona en contadas ocasiones (0o
incluso nunca); trabajar en remoto implica tener la opcion de trabajar no solo desde
casa, como asocian muchos, sino también desde un espacio profesional, por ejemplo,
pensado especificamente para ello. Otra diferencia clave es que el teletrabajador suele
estar geograficamente mas cerca de la ubicacion de la oficina principal que un

trabajador remoto (Wrike, 2021, pp. 1).

De forma simplificada, podemos afirmar que el teletrabajo se refiere mas al
ambito nacional (por ejemplo, el teletrabajo en Espafia, o en Bélgica, o en Reino Unido,
de forma estanca e independiente); mientras que el remote work alude a una red de
teletrabajo internacional, en que se ven inmersas las legislaciones de diversos paises, y
cuyas implicaciones y polémicas se discutirdn a lo largo de los siguientes apartados.
Incluso parte de la doctrina aboga por emplear indistintamente los términos remote work

y teletrabajo internacional, dada la gran semejanza que poseen.
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Se podria decir, en definitiva, que el remote work (o si se prefiere, teletrabajo
internacional) es el término que mayor relevancia posee desde el punto de vista de
DIPR, siendo el objeto de andlisis principal de este trabajo, en el cual trataremos de

investigarlo con la mayor profundidad posible.

Y a proposito de esta distincion entre ambos conceptos, conviene traer a
colacion la nueva ley 28/2022, de 21 de diciembre, de fomento del ecosistema de las
empresas emergentes (también conocida como “ley de startups™). Esta ley, cuya entrada
en vigor se produjo el pasado 22 de diciembre, constituye un hito relevante, al proyectar
en su articulo 74 bis una definicion concreta de «teletrabajador de caracter
internacional»:

1. Se halla en situacion de residencia por teletrabajo de caracter internacional el
nacional de un tercer Estado, autorizado a permanecer en Espaiia para ejercer una
actividad laboral o profesional a distancia para empresas radicadas fuera del
territorio nacional, mediante el uso exclusivo de medios y sistemas informdticos,
telemdaticos y de telecomunicacion. En el caso de ejercicio de una actividad laboral,
el titular de la autorizacion por teletrabajo de cardcter internacional solo podra
trabajar para empresas radicadas fuera del territorio nacional. En el supuesto de
ejercicio de una actividad profesional, se permitira al titular de la autorizacion por
teletrabajo de cardcter internacional trabajar para una empresa ubicada en Espaiia,
siempre y cuando el porcentaje de dicho trabajo no sea superior al 20 % del total de
su actividad profesional

2. Podran solicitar el visado o la autorizacion de teletrabajo los profesionales
cualificados que acrediten ser graduados o postgraduados de universidades de
reconocido prestigio, formacion profesional y escuelas de negocios de reconocido

prestigio o bien con una experiencia profesional minima de tres aiios.

Por otro lado, en su articulo 74 ter contiene los requisitos que se deben acreditar
para demostrar que efectivamente existe una relacion laboral o profesional que se puede
realizar en remoto, con una actividad real y continuada por parte del teletrabajador. En

sucesivos apartados del art. 74 se regulan el visado y la residencia para teletrabajo de
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carécter internacional, pues una de las principales novedades de esta ley es la creacion
de una nueva categoria de visado y autorizacion de residencia para todos aquéllos
profesionales itinerantes que decidan elegir Espafia como un lugar de teletrabajo mas
estable.

En lo que respecta al visado, éste permite entrar y residir en Espafia durante un periodo
maximo de un afo, teniendo sus titulares dos opciones: o trabajar para si mismos o para
empleadores de cualquier lugar del mundo.

En lo referido a la autorizacion de residencia para el remote work, ésta permite a los
extranjeros que ya se encuentran de forma regular en Espafia (por ejemplo, por
estudios), o los que siendo titulares de un visado de teletrabajo vayan a agotar dicho afio
y quieran permanecer en Espaia, solicitar una autorizacion por un periodo méaximo de
tres afios, renovable por un periodo de otros dos afios, con la posibilidad de obtener la

residencia permanente a los cinco afios.

Dadas las novedosas modificaciones introducidas por esta ley en el régimen
fiscal-laboral de impatriados y en materia migratoria, podemos afirmar que supone un
importante avance hacia un mundo mas globalizado y un progresivo fomento del
teletrabajo internacional; la ley adopta medidas que pretenden no s6lo mejorar el clima
de negocios a través de la creacion y crecimiento empresarial, sino también promover la
entrada de teletrabajadores extranjeros a territorio espafiol, concediéndoles una serie de
ventajas y facilidades en lo que respecta a visado y residencia que hasta ahora no tenian

(Zarza, 2022).

CAPITULO II: COMPETENCIA JUDICIAL INTERNACIONAL

A lo largo de los siguientes capitulos trataremos de profundizar en las
implicaciones y controversias que suscita el remote work desde el punto de vista de
DIPR, y como éstas resultan cada vez mas patentes como consecuencia de la

digitalizacion del entorno laboral.

Lo primero que se debe tener en cuenta antes de analizar el remote work desde el
punto de vista legal y judicial es que el entramado de normas que lo envuelven revisten

una gran complejidad. En este sentido, la OIT no ha sido capaz de generar normas de
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DIPR a nivel global, por lo que siempre se ha tenido que recurrir a las normas generales
de DIPR de la UE, que sobre todo hacen referencia a formas de trabajo tradicionales,

como el trabajo presencial.

Por consiguiente, la novedad y el desconocimiento del remote work como nueva
realidad juridico-laboral inducen a que exista una dificultad afiadida a la hora de
determinar qué jurisdiccion es la competente para resolver sobre un caso juridico-
internacional, qué legislacion se debe aplicar en funcion de las circunstancias concretas
del caso o cudl es la ley nacional de Seguridad Social (en adelante, SS) que resulta
pertinente emplear. Dada la reducida extension del trabajo, nos centraremos
mayoritariamente en hacer un estudio de la legislacion existente en la materia a nivel
europeo, y en plantear los problemas que pueden surgir desde el punto de vista del
DIPR, haciendo hincapi¢ en qué aspectos deben ser reformados para cubrir las lagunas
legales que actualmente existen en este ambito y que tantos litigios pueden ocasionar en

un futuro en caso de no implantarse una regulacion uniforme!3 de manera inminente.

1. MARCO NORMATIVO EUROPEO ACTUAL Y REFORMAS PROPUESTAS

Con caracter previo a resolver un litigio surgido al amparo de una relacion
laboral internacional, resulta esencial concretar el foro competente para resolver dicha
cuestion.
En los Estados pertenecientes a la UE, deberemos acudir al Reglamento (UE) n°
1215/2012 sobre jurisdiccion competente (en adelante, RBIbis)!4, reglamento de alcance
general obligatorio en todos sus elementos y directamente aplicable a todos los Estados
miembros, cuya principal finalidad es facilitar el acceso a la justicia (European Justice,
2020).
Este Reglamento desarrolla en su Seccion 5% (arts. 20-23) los criterios especiales

aplicables en materia de contratos individuales de trabajo. En cualquier caso, resulta

13 Como aclaracion, debemos considerar que la futura regulacion del teletrabajo internacional
previsiblemente excluird aquéllos supuestos de prestacion de servicios que exijan algun grado de
presencia fisica (en un centro de trabajo, etc.), pues el propio remote work implica el desempefio de la
actividad laboral a través de las tecnologias de la informacién. Por ello, todos aquéllos supuestos de
teletrabajo hibrido o mixfo no seran contemplados en ningun momento a lo largo del trabajo, pese a que
su regulacion también urge indiscutiblemente, y probablemente sera implementada en los préximos afios.

14 DOUE, nim. 351. 12 de diciembre de 2012.
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pertinente aclarar que para los conflictos de competencia que pudieran surgir en
situaciones de teletrabajo en relacion a Dinamarca, Noruega, Islandia y Suiza, las
normas de competencia judicial internacional serdn las previstas en el Convenio relativo
a la competencia judicial, el reconocimiento y la ejecucion de resoluciones judiciales en
materia civil y mercantill5, que vino a sustituir los Convenios de Bruselas de 27 de
septiembre de 196816 y Lugano de 16 de septiembre de 198817, asi como el Acuerdo
entre la Comunidad Europea y el Reino de Dinamarca de 19 de octubre de 2005!8

(Fernandez, Preciado y Rivero, 2021, pp. 50-60).

Centrandonos en el RBIbis, la regulacion en materia laboral se encuentra
contenida en sus arts. 20-26, y éste sera de aplicacion, con caracter general, cuando se
cumplan los requisitos desde el punto de vista material y territorial:

- Ambito de aplicacion material: debe tratarse de un contrato individual de trabajo, si
bien el propio Reglamento no delimita lo que es un contrato de trabajo. El Tribunal de
Justicia de la Union Europea (en adelante, TJUE) ha intentado en alguna que otra
sentencia dar una interpretacion uniforme sobre lo que se entiende por relacion laboral,
teniendo en cuenta criterios como la subordinacion del trabajador o la prestacion de
trabajo por cuenta ajena.

Finalmente, el TJUE terminé por adoptar un concepto comunitario de ‘“contrato
individual de trabajo” en el marco de una relacion laboral, tratando de prevenir los
problemas derivados de la remision a los ordenamientos de los distintos Estados
miembros, lo cual resultaria en conceptos divergentes (Martin-Pozuelo, 2022, pp.
60-65). El Tribunal de Luxemburgo ha indicado en multiples ocasiones que ‘“los
contratos de trabajo presentan ciertas particularidades, en el sentido de que crean una
relacion duradera que inserta al trabajador en el marco de cierta organizacion de los

asuntos de la empresa o del empresario y en el sentido de que se ubican en el lugar del

15 DOUE, num. 147. 10 de junio de 2009.
16 DOCE. 29 de noviembre de 1997.
17 DOCE, niim. 319. 25 de noviembre de 1988.

18 DOUE, L 299/62. 16 de noviembre de 2005.
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ejercicio de las actividades, lugar que determina la aplicacion de disposiciones de

Derecho obligatorio y de convenios colectivos!®”.

De la recurrente jurisprudencia comunitaria podemos extraer un concepto
amplio de contrato individual de trabajo, compuesto por cuatro requisitos acumulativos.
Es decir, la prestacion laboral de servicios debe poseer las siguientes caracteristicas:
debe ser personal, dependiente, remunerada y duradera; con este ultimo requisito se
trata de excluir aquéllas prestaciones de muy poca entidad, marginales20. Ademas, el
concepto debe interpretarse siempre en aras a la finalidad de proteccion de los
trabajadores?!.

La amplitud del concepto empleado por el TJUE posibilita la inclusion de las
prestaciones de servicios mediante las NTIC -incluido, por ende, el teletrabajo- pese a

que éstas puedan presentar problemas de calificacién en cuanto a su naturaleza laboral.

La importancia de una interpretacion autonoma del concepto de contrato de
trabajo también se ha puesto de manifiesto en la reciente sentencia del TJUE, de 20 de
octubre de 2022 (C-604/20, asunto Roi Land). En dicha sentencia, se recuerda que el
contrato de trabajo presupone la existencia de un nexo de subordinaciéon entre el
trabajador y el empresario, lo cual es suficiente para que dicho contrato quede
constrefido a las disposiciones de la Seccion 5%, del Capitulo IT del RBIbis. Asimismo,
el TJUE entiende que, ante la inexistencia de un contrato formal, si resulta notoria la
relacion de supeditacion del trabajador y su empresario, puede entenderse que subsiste
relacion laboral, y por tanto, seran de aplicacion las normas de proteccion relativas al

contrato individual de trabajo (Carrizo, 2022, pp. 310-320).

Por otra parte, en lo que respecta al &mbito competencial del RBIbis, uno de los
principales interrogantes que se habian suscitado hasta ahora era el de los trabajadores

autonomos: al no estar vinculados por un contrato de trabajo, en principio no estaban

19 Entre otras, sentencias de 15 de febrero de 1989 C-32/88, asunto Six Constructions; y sentencia de 15
de enero de 1987 C-266/85, asunto Shenevai, apartado 16.

20 En este sentido, véase STJUE de 23 de marzo de 1982, C-53/81, asunto Levin.

21 STJUE de 11 de abril de 2019, C-603/17, asunto Bosworth.
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incluidos en el ambito de aplicacion material del Reglamento. No obstante, la reciente
nota orientativa publicada por la Comision Administrativa para la coordinacion de los
sistemas de SS de la Comisiéon Europea?? sugiere, en su novedosa definicion de
teletrabajo internacional, que estén incluidos los trabajadores por cuenta propia, lo que
podria significar una extension del ambito competencial del RBIbis a esta clase de
teletrabajadores, al menos mientras se apruebe una nueva regulacion en la materia
(Merino, 2022). En cualquier caso, en el presente trabajo nos centraremos en los

trabajadores por cuenta ajena.

- Ambito de aplicacion territorial: el domicilio del demandado debe encontrarse en la
UE para que se aplique RIBis. Si el domicilio es desconocido, se tiende a la aplicacion
de este Reglamento, salvo que existan pruebas razonables de que el demandado pueda
estar domiciliado en un tercer Estado fuera de la UE (European Justice, 2020). Ademas,
conviene hacer referencia al foro de la sucursal, contenido en el art. 20.2 RBIbis: si el
contrato es celebrado entre un trabajador y la sucursal de una empresa que esta
domiciliada en un Estado miembro, ain cuando el empresario no esté domiciliado en un

Estado de la UE, también podra resultar de aplicacion el Reglamento.

1.1. Foros competenciales disponibles en caso de que el demandante sea el
trabajador
1.1.1. Regla general
Resulta relevante tener en cuenta que el RBIbis considera al trabajador como
una parte débil, al igual que ocurre con los consumidores o con los contratos de seguro.
Por ello, se intenta proteger al trabajador en cualquier caso y bajo cualquier
circunstancia, frente a posibles abusos que puedan provenir del empresario; existen,
pues, ciertas excepciones a las reglas generales de CJI derivadas de dicha proteccion,

que se iran analizando a continuacion.

Los articulos 20-23 establecen varios foros competenciales diferenciando si la

parte demandante es el trabajador o es el empresario. Asi, en caso de que la parte

22 Publicada en junio de 2022.
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demandante sea el trabajador, el articulo 21 recoge los siguientes criterios para

determinar el foro competente:

1. Los empresarios domiciliados en un Estado miembro podran ser demandados: a)
ante los organos jurisdiccionales del Estado en el que estén domiciliados, o b) en
otro Estado miembro: (i) ante el organo jurisdiccional del lugar en el que o desde
el cual el trabajador desemperie habitualmente su trabajo o ante el organo
Jjurisdiccional del ultimo lugar en que lo haya desempeiiado, o (ii) si el trabajador
no desemperia o no ha desemperniado habitualmente su trabajo en un unico Estado,
ante el organo 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 organos jurisdiccionales de un FEstado miembro de
conformidad con lo establecido en el apartado 1, letra b).

Como podemos observar, se trata de conjeturas que otorgan una gran libertad de
eleccion del foro al trabajador, pues éste goza de multiples posibilidades: podra
demandar ante los tribunales de su lugar de trabajo (o desde donde presta sus servicios
habitualmente??), hacerlo ante los tribunales del lugar donde se encuentre el
establecimiento de empleo (en caso de ausencia de lugar de trabajo habitual, lo cual es
poco frecuente en la practica, pues el TJUE siempre tiende a determinar un lugar de
trabajo), o demandar ante los tribunales del Estado donde est¢ domiciliado el

empresario.

Adicionalmente, el apartado 2 del art. 21 contempla la posibilidad para el
trabajador de demandar a su empleador en el Estado en el que preste sus servicios, con
independencia de que el empleador esté o no domiciliado en un Estado miembro de la
UE, siendo ello una excepcion al ambito de aplicacion territorial del Reglamento2#
mencionado con anterioridad. Esta cuestion resultaria de gran importancia en los

supuestos de teletrabajadores internacionales de empresas extra-comunitarias que

23 En este sentido, conviene aclarar que la «habitualidad» no resulta de la contraposicion a la
temporalidad, pues sirve tanto para los contratos temporales como para los indefinidos (Menéndez, 2017).

24 La regla general es, como se ha mencionado anteriormente, que el domicilio del demandado se
encuentre en la UE.
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faculten a sus trabajadores a prestar servicios en régimen de teletrabajo desde la Union
Europea (Fernandez, Preciado y Rivero, 2021, pp. 50-60).

Lo dispuesto en este apartado supone, por tanto, una extension del juego de los foros a
terceros Estados, que nada tienen que ver con la Union Europea. No obstante, parece
razonable que la nueva legislacion sobre el remote work a nivel europeo modifique este
excesivamente amplio abanico de posibilidades ofrecidas al teletrabajador, sobre todo
en los supuestos de teletrabajadores moviles a los que la empresa faculte para prestar
sus servicios desde cualquier Estado, con total libertad y flexibilidad, tal y como

veremos a continuacion.

Dado que el foro del lugar de la UE desde el cual desempefia su actividad
habitualmente el trabajador pone en contexto una gran variedad de supuestos, nos
centraremos en analizar los dos que consideramos mas relevantes a lo largo de todo el
trabajo, y como resulta pertinente que sean interpretados en materia de remote work?>.
Ello sin perjuicio de que en la practica, puedan plantearse otros muchos casos
especificos que deberan ser resueltos por la jurisprudencia.

- Teletrabajo fijo o permanente (supuestos de no movilidad): en ocasiones, el
trabajador no es movil, y por tanto, va a estar teletrabajando siempre ya sea en su
propio domicilio o en otro lugar, pero en un mismo Estado. El cardcter de
transnacionalidad de la relacion laboral no implica siempre transterritorialidad, pues
muchas veces el teletrabajador va a estar prestando servicios en un unico Estado, a
pesar de que la empresa que le contrate esté domiciliada en otro Estado distinto. En
estos casos, sera mucho mas sencillo concretar el lugar de trabajo del teletrabajador,
que coincidird siempre con el lugar donde se encuentre teletrabajando, es decir, con
el lugar de su domicilio / residencia habitual. Este debera poder demandar, a su
eleccion, o bien en el lugar donde preste habitualmente sus servicios, o bien en el
lugar donde se encuentre la sede de la empresa (siempre y cuando ésta se encuentre

en la UE).

25 Algunos autores, tales como Susana Burguefio, también abogan por esta division basica (Burguefio,
2022).
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- Teletrabajo movil: si nos encontramos con un supuesto de movilidad (transfronteriza,
supuesto de desplazamiento, o un teletrabajador que presta servicios en varios
Estados a lo largo de su relacion laboral) no podria utilizarse el criterio territorial.
Estos supuestos de movilidad se refieren, por supuesto, a los denominados ndmadas
digitales, a los que Espaia y otros paises ya estan blindando con visados especiales y
autorizaciones de residencia. Es cierto que desde el punto de vista fiscal la figura del
nomada digital todavia genera muchas incognitas legales a nivel internacional, sobre
todo teniendo en cuenta la dificultad en la determinacion de su residencia fiscal, si
bien los paises de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico
(en adelante, OCDE) deberan empezar a firmar entre ellos convenios bilaterales
que establezcan un marco de actuacion fiscal, para evitar que un ciudadano tribute en
dos paises a la vez (Asesorus, 2022). En dichos supuestos de movilidad, desde el
punto de vista laboral, la jurisprudencia del TJUE tiende siempre a determinar un
lugar de trabajo, siguiendo una serie de criterios cualitativos y cuantitativos. Este se
corresponderd con el lugar donde el trabajador pase la mayor parte del tiempo
trabajando. Multiples sentencias establecen que, en el caso de que el trabajo se
desarrolle en mas de un Estado contratante, se debe evitar siempre una multiplicidad
de tribunales competentes; por tanto, en tales supuestos, el lugar en el que hubiere
sido o debiere ser cumplida la obligacién que caracteriza al contrato de trabajo, o el
lugar con el cual el litigio tiene el punto de conexion mas significativo, es el lugar en
el cual o desde el cual el trabajador cumple esencialmente sus obligaciones respecto a
su empresa. En el supuesto de una pluralidad de obligaciones derivadas de un mismo
contrato que sirvan de base a la accion ejercitada por el demandante, serd la
obligacion principal la que se tome en consideracion para determinar la competencia
jurisdiccional (en este sentido: STIUE, C-383/95, asunto Petrus Wilhelmus Rutten; y
STJUE, C-125/92, asunto Hendrick Geels).

Ademas, conviene no perder de vista la circunstancia de que el desempefio de la
mision confiada al trabajador por cuenta ajena se puede haber realizado desde un
despacho situado en un Estado contratante, en el que el trabajador ha podido asentar su

residencia, desde el cual desempena sus labores y actividades para su empresa y al que
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regresa después de cada uno de sus desplazamientos profesionales a otros paises. En el
caso de que asi sea, resultara razonable considerar el lugar de trabajo como aquél en que
el trabajador ha establecido su despacho y al que siempre regresa tras sus multiples

desplazamientos a otros paises (véase STJUE C-37/00, asunto Herbert Weber).

Pese a la trascendencia de las citadas sentencias y todos los pardmetros que
ponen de relieve a fin de poder concretar el lugar de trabajo, en materia de remote work
pueden resultar ciertamente ambiguas: muchas veces el teletrabajador no va a poseer un
despacho al que siempre regrese tras sus desplazamientos profesionales, principalmente
porque si la empresa le faculta para prestar servicios desde cualquier parte,
“desentendiéndose” de donde se encuentre realmente desempefiando su actividad
profesional, éste ira cambiando indistintamente de lugar de trabajo, viajando por
diversos paises a lo largo del afio.

Por tanto, en el caso de teletrabajadores modviles, lo més conveniente seria, a
nuestro parecer, acotar la legislacion existente en el ambito comunitario y estipular lo
siguiente: que éstos tengan la opcion de demandar o bien en el lugar donde se encuentra
la sede de la empresa que les contrata (siempre que ésta se encuentre en la UE), o bien
en el ultimo lugar en que éstos han estado prestando sus servicios antes de presentar la
demanda (se encuentre o no en la UE, pues de ésta forma no se limita al teletrabajador
los lugares desde donde éste puede prestar sus servicios). Ello siempre y cuando, la sede
de la empresa sea fisica y estable, y ademas, esta sede debe coincidir con el lugar donde
se desarrollan las actividades sustanciales de la compaiiia.

Esta doble alternativa evita, de hecho, muchos problemas en la practica, pues sin privar
al teletrabajador de la proteccion que precisa, confiere también un minimo de garantias
al empresario, solventando todos los supuestos en que resulta casi imposible determinar

un lugar de trabajo cualitativa y cuantitativamente.

Podemos afirmar, como breve conclusion de este subapartado, que los supuestos
de movilidad que se contemplan en la actualidad, y sobre los cuales hay jurisprudencia,
han sido enfocados desde la perspectiva del trabajo fradicional, pero no en materia de

remote work. Es decir, se trata de supuestos en los que realmente siempre es posible
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determinar, en mayor o menor medida, un lugar de trabajo, desde el cual el trabajador
desempetia sus servicios fisica o presencialmente. No obstante, cuando hablamos de
teletrabajo internacional, en el caso de que el teletrabajador se dedique a viajar a lo
largo del afio por multiples paises, sin ningn lugar de trabajo ni de residencia fijo,
puede resultar muy complicado precisar cudl es el lugar de trabajo si los servicios se
prestan exclusivamente de forma online, a través de medios digitales (por ejemplo, si
simplemente se trabaja desde casa, con el ordenador). De aqui la necesidad de plantear
nuevas hipdtesis y conjeturas que quizas no deben estar tan enfocadas en especificar el
lugar habitual de trabajo, sino que deben tener en cuenta en cualquier caso la
flexibilidad y comodidad que la empresa proporciona al teletrabajador al posibilitarle
desempefiar su trabajo exclusivamente a través de medios digitales, y en muchas

ocasiones, desde cualquier parte del mundo.

1.1.2. Excepcion

Todos los foros anteriormente expuestos integran las diversas posibilidades de
las que dispone el trabajador a la hora de demandar a su empleador en caso de litigio
que constituyen la regla general; sin embargo, la complejidad del asunto se ve agravada
con un supuesto especial que resulta preceptivo mencionar: el foro del establecimiento
secundario contenido en el art. 20.2. Este articulo establece: cuando un trabajador
celebre un contrato individual de trabajo con un empresario que no tenga su domicilio
en un Estado miembro, pero posea una sucursal, agencia o cualquier otro
establecimiento en un Estado miembro, se considerara, para todos los litigios derivados
de la explotacion de la sucursal, agencia o establecimiento, que el empresario tiene su
domicilio en dicho Estado miembro.

Dicho foro ha sido interpretado de forma bastante amplia en materia laboral (Espiniella,
Martin-Pozuelo y Palao, 2022). En el ambito del remote work, a nuestro modo de ver,
podria seguir vigente, es decir, en caso de que la disputa tenga relacion con una materia
que es competencia de una sucursal en concreto, el teletrabajador podria optar por
presentar la demanda ante los tribunales del lugar donde se encuentre la sucursal (si ésta

se encuentra en un Estado miembro).
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1.2. Foros competenciales disponibles en caso de que el demandante sea el

empresario

Tras explorar las multiples opciones de que dispone el trabajador para demandar
a la empresa en caso de conflicto, nos referiremos a las opciones de que dispone el
empresario.
El art. 22 establece que en el caso de que sea la empresa empleadora la que pretenda
demandar a sus trabajadores, tan s6lo podra llevarlo a cabo ante el 6érgano jurisdiccional
del Estado miembro en el que éstos posean su domicilio. Es evidente que en materia de
remote work este articulo se ha quedado obsoleto, pues de entrada, en lo que respecta a
teletrabajadores moéviles, ni siquiera es factible en muchos casos concretar su domicilio
o residencia habitual.
Ademas, se trata de un precepto que de nuevo ofrece desmesuradas prerrogativas al
trabajador a la hora de presentar una demanda a nivel internacional, en situaciones en
que resultard mucho mas oportuno y eficaz emplear otro tipo de criterios juridico-
laborales a fin de dilucidar el foro competente26. Por tanto, y para unificar con lo
dispuesto anteriormente, ofreciendo un minimo de garantias al empresario (pero
teniendo siempre presente la necesidad de proteger a la parte débil, el teletrabajador), lo
mas conveniente seria que la empresa pudiera demandar o bien en el lugar donde se
encuentra su sede principal (si ésta se encuentra en la UE), o bien en el ultimo lugar en
que los teletrabajadores han estado prestando sus servicios antes de presentar la
demanda (se encuentre o no en la UE). Todo ello siempre y cuando se trate de un
supuesto de movilidad, pues en situaciones de teletrabajo fijo, lo mas pertinente seria, a
nuestro parecer, proseguir aplicando el criterio contenido en el art. 22, a fin de velar por

la salvaguarda del teletrabajador en todo caso.

1.3. Acuerdos de eleccion del foro

Por ultimo, resulta imprescindible hacer alusion a los posibles acuerdos de
eleccion del foro entre empresario y trabajador (sumision expresa), refiriéndonos a lo

dispuesto en el art. 23:

26 Referido a situaciones de teletrabajo movil.
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Unicamente prevalecerdn sobre las disposiciones de la presente seccion los acuerdos:
1) Posteriores al nacimiento del litigio, o

2) Que permitan al trabajador formular demandas ante organos jurisdiccionales

distintos de los indicados en la presente seccion

Dado que se concepttia al trabajador como una parte débil, podemos interpretar que
solamente seran validos: los acuerdos posteriores al nacimiento de la disputa, siempre y
cuando éstos ofrezcan mas posibilidades al trabajador que las que ya se ofrecen en los
arts. 20.2. y 21; y los acuerdos que amplien los foros competenciales ya dispuestos en
los arts. 20.2 y 21, siempre y cuando beneficien al trabajador. Ello origina problemas de
validez de un acuerdo de sumision expresa en todos los demés supuestos, y los limites

expuestos son en teoria infranqueables.

Pero en el ambito del remote work, y particularmente en los supuestos de
movilidad, puede resultar mas oportuno permitir la suscripcion de acuerdos de eleccion
del foro sin unos limites tan rigidos, pues como bien hemos reiterado anteriormente, en
este ambito es mucho mas logico tratar de encontrar un equilibrio entre las garantias del
empresario y del teletrabajador. No obstante, se debera tener en cuenta que en muchas
ocasiones el poder de negociacion del teletrabajador frente a la empresa es casi
inexistente; por tanto, el acuerdo de eleccion del foro no podrad ir en contra de las
garantias minimas que la ley del lugar donde se encuentre la sede de la empresa
disponga para el teletrabajador. Se elige pues, en esta propuesta normativa, el foro
donde se encuentra la empresa y no el del teletrabajador, por la gran dificultad que
existe en los supuestos de movilidad transfronteriza a la hora de precisar el lugar de
prestacion habitual de servicios.

Si se desea unificar con los supuestos de teletrabajo fijo, podria resultar de aplicacion en
estos casos el mismo criterio, pues pese a existir un lugar de prestacion habitual de
servicios, el criterio esbozado sigue siendo congruente, no arbitrario y proporciona una
gran estabilidad al teletrabajador. Este presupuesto serd analizado con mayor

profundidad en el apartado de Derecho Aplicable.
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En lo relativo a la forma del acuerdo de sumision, es el art. 25 el que nos indica
como debe concertarse dicho acuerdo, subrayando que para poder considerar valida una
clausula de sumisién expresa es menester que ésta cumpla cualquiera de los tres
criterios formales siguientes: que se establezca por escrito, siendo valida la forma
electronica si es duradera (Menéndez, 2017, pp. 95); segun los usos del comercio, o
segun las practicas establecidas por las partes. Por tanto, se concede a las partes la
oportunidad de emplear medios digitales para someterse a una jurisdiccion (por
ejemplo, un correo electronico), lo cual facilita enormemente la suscripcion de dichas

clausulas, especialmente en el &mbito del remote work.

Por ultimo, debemos traer a colacion la necesaria cautela ante una eventual
sumision tacita, segin se previene en el art. 26.2:
En las materias contempladas en las secciones 3, 4 o 5, si el demandado es el
trabajador, el organo jurisdiccional se asegurara, antes de asumir la competencia en
virtud del apartado 1, de que se ha informado al demandado de su derecho a impugnar
la competencia del organo jurisdiccional y de las consecuencias de comparecer o no.
Dicho lo cual, podemos concluir que existe la posibilidad de sumision tacita, pero la
decision del trabajador debe ser informada (garantia de proteccion del trabajador), y éste
debe ser consciente de su derecho a impugnar la competencia del 6rgano jurisdiccional

en caso de considerarla exorbitante o injusta por cualquier motivo.

En definitiva, podemos afirmar que la mayor parte de la doctrina atestigua que
todos los criterios expuestos son susceptibles de ser reformados en un futuro préoximo,
pues resultan incongruentes en muchos casos por hacer referencia a criterios puramente
geograficos, lo cual debe ser objeto de modificacion en el ambito del remote work. En
este apartado se han propuesto algunas reformas legislativas que pueden llegar a ser
fructiferas y encajar con las nuevas demandas del teletrabajo internacional, si bien tan
solo se han ilustrado los supuestos mds comunes, pues en la practica pueden
manifestarse, claro esta, una gran disparidad de supuestos, que deberan ser resueltos por

la jurisprudencia europea.
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Se debe tener en cuenta, en cualquier caso, que hay que adoptar ciertas precauciones a
la hora de promover nuevas reformas en la materia, a fin de encontrar el punto medio
entre las garantias esenciales tanto de empresarios como de teletrabajadores, pero sin
olvidar la necesidad de proteccion adicional que precisa el teletrabajador. Lo idéneo
seria elaborar un nuevo marco normativo a nivel europeo en materia exclusiva de
teletrabajo, considerando las circunstancias particulares del mismo, pues éstas en
ocasiones distan mucho de la manera en que se desenvuelven las formas de trabajo
tradicionales, a las que se refieren los articulos de la actual normativa europea. Es decir,
la legislacion existente en la actualidad puede resultar en muchos aspectos ambigua,
pues no se adapta a las peculiaridades que presenta el remote work; la principal
demanda es, por ello, una nueva regulacion uniforme, clara y amoldada a lo que reclama

el remote work como nueva forma de trabajo internacional a nivel europeo.

2. PLANTEAMIENTO Y ANALISIS DE UN CASO JURIDICO-LABORAL
INTERNACIONAL
Teniendo en cuenta todos los parametros referidos y examinados, supongamos el
siguiente caso juridico-internacional?:
El Sr. Aurelio (de nacionalidad espafiola y domicilio en Espafia) es contratado en 2019 a
través de correo electronico por el Sr. Pierre (de nacionalidad tailandesa y residencia en
Israel) para prestar servicios de forma electronica (remote work) a una empresa
domiciliada en Luxemburgo, que posee alli su centro de actividad principal. La empresa
le otorga al Sr. Aurelio una absoluta libertad para prestar sus servicios desde cualquier
parte, pudiendo éste viajar por diversos continentes (Asia, etc.) desde los cuales
teletrabajard, por supuesto, para la empresa. Tres aflos mas tarde, en 2022, el
teletrabajador quiere interponer una demanda por un supuesto incumplimiento salarial
contra la empresa. A lo largo de este periodo de tiempo, el teletrabajador ha estado
prestando sus servicios, de media anual: 4 meses en Italia, cuidando de sus abuelos, que
residen alli; 4 meses en Espafia, lugar en que estd domiciliado, y donde posee buena
parte de su nucleo familiar y social; y los 4 meses restantes, viajando por multiples

paises situados en Asia, Africa, etc. Su Gltimo lugar de prestacion de servicios, antes de

27 Tanto este caso juridico-laboral como el planteado en materia de ley aplicable son de elaboracion
propia.
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presentar la demanda, fue Espafia. ;Ante qué tribunales puede el teletrabajador

interponer la demanda?

Pues bien, el caso expuesto serd resuelto considerando tanto los posibles foros

existentes en la actualidad, como las reformas legislativas propuestas teniendo en cuenta

la nueva realidad del remote wortk.

En vista de la legislacién europea existente, el teletrabajador podria interponer la

demanda en cualquiera de los siguientes lugares:

- Tribunales de Luxemburgo (por ser Luxemburgo el lugar donde la empresa esta
domiciliada, pues ademads se encuentra alli su centro de actividad principal)

- Tribunales espafioles o italianos, por ser los lugares donde el Sr. Aurelio presta
“habitualmente” sus servicios. Tal y como hemos mencionado anteriormente, el lugar
de trabajo se determina siguiendo una serie de criterios cualitativos y cuantitativos, y
segun la jurisprudencia del TJUE, se presume que siempre va a existir un lugar de
trabajo. En este caso, se trata de un teletrabajador movil, que pasa 4 meses al afio
prestando sus servicios desde Italia, pero otros 4 meses prestando sus servicios desde
Espafia. Por tanto, reside el mismo tiempo en Espafia que en Italia, resultando muy
dificil determinar un lugar / centro efectivo de trabajo, si ademds consideramos que
este periodo de residencia en uno u otro pais varia de un afio a otro. El resto del
tiempo se encuentra viajando por diversos paises de otros continentes, lo cual
tampoco ayuda en la determinacién del lugar de trabajo. Tal y como dispone el
TJUE, se debe evitar una multiplicidad de tribunales competentes, pero realmente no

es posible determinar con claridad un s6lo lugar de trabajo en esta clase de supuestos.

Por otra parte, si traemos a colacion las reformas normativas propuestas, el
teletrabajador tendria la doble opcion de interponer la demanda, o bien en el lugar
donde se encuentra la sede de la empresa que le contrata (en este caso, Luxemburgo), o
bien en el ultimo lugar en que éste ha estado prestando sus servicios antes de presentar
la demanda (en este caso, Espafia, que ademds coincide con el lugar de su domicilio o
residencia habitual).

Ello resulta mas congruente si tenemos en cuenta que el teletrabajador se va

desplazando de un lado a otro constantemente, y sin tener ningiin despacho ni centro
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efectivo de trabajo al que siempre regrese tras sus desplazamientos. Los criterios
puramente geograficos carecen de sentido en el ambito del remote work.

Todo ello teniendo en consideracion que, en virtud de la legislacion existente, de existir
algin acuerdo de eleccion del foro suscrito entre las partes, dicho acuerdo s6lo podra
beneficiar al trabajador, y ofrecer a éste mas posibilidades que las que ya le ofrecen los
arts. 20.2. y 21.

Sin embargo, si recurrimos al criterio propuesto con anterioridad, dicho acuerdo serd
valido aunque las partes pacten someter la disputa a los tribunales donde la empresa esta
domiciliada, con independencia de la parte que interponga la demanda; ello siempre y
cuando el acuerdo de eleccion del foro no vaya en contra de las garantias minimas que
la ley del lugar donde se encuentra la empresa dispone para el teletrabajador.

Esta ultima proposicion resulta mas pertinente desde una perspectiva objetiva, pues en
realidad, la empresa proporciona en estos supuestos de movilidad una gran flexibilidad
al teletrabajador, al permitirle desempenar su trabajo de forma online y desde cualquier
parte del mundo; y ademas, de esta forma no se desprotege en absoluto al teletrabajador.
Al contrario, se le proporciona una gran estabilidad y seguridad juridica, en caso de que

decida pactarse la eleccion del foro.

CAPITULO III: DERECHO APLICABLE
1. MARCO NORMATIVO EUROPEO ACTUAL Y REFORMAS PROPUESTAS
Tras haber analizado la CJI en materia de remote work, resulta evidente que en
la actualidad no existe una legislacion concreta y uniforme sobre esta materia a escala
global, pues ni siquiera existe a nivel europeo. Asi pues, uno de los mayores retos para
la UE es reformar la escasa legislacion existente sobre Derecho Aplicable referida a
formas de trabajo presencial y adaptarla a los casos juridico-laborales de remote work

que van emergiendo cada vez con mas frecuencia.

En el presente apartado nos centraremos en examinar el Derecho que resulta de
aplicacion a todos los litigios internacionales que surgen en el ambito de la UE, pues
una vez determinado el Estado del foro, se debe proceder a dilucidar qué Derecho se

aplica.
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El Reglamento n°® 593 / 2008, del Parlamento Europeo y del Consejo, sobre la
ley aplicable a las obligaciones contractuales?8 (en adelante, “Roma I”, o “RRI”) regula
los aspectos basicos por los cuales deben regirse los contratos individuales de trabajo.
Para que este Reglamento sea aplicable, tan solo se deben cumplir los requisitos desde
el punto de vista material, dado que en lo referido al ambito espacial, el juez de la UE se
servird del RRI con independencia del domicilio de las partes; se trata, pues, de una
aplicacion erga omnes que despliega efectos universales, cuya principal pretension es
poner fin al forum shopping. Dicho lo cual, el juez estard habilitado para aplicar el RRI
aunque ¢éste remita al Derecho de un tercer Estado fuera de la UE, pudiendo adjudicarse
sus decisiones con independencia de que la ley sea la de un Estado miembro de la

Union o la de un pais tercero (Martin-Pozuelo, 2022, pp. 60-70).

Ademas, el RRI es de aplicacion a los contratos internacionales, que es el
requisito verdaderamente relevante en el seno del remote work. Conviene recordar qué
se entiende exactamente por contrato internacional: es internacional el contrato cuyos
elementos objetivos (lugar de entrega del servicio, lugar de situacion del bien...) o
subjetivos (nacionalidad de las partes) aparecen bajo el ambito de distintos
ordenamientos (Naujo¢l, 2019).

Nuevamente no encontramos una definicién en el Reglamento sobre qué se entiende
exactamente por contrato de trabajo, pero deberemos aplicar la dispuesta por el TJUE

en reiterada jurisprudencia, tal y como hemos indicado con anterioridad.

Con caracter previo a profundizar en el RRI, resulta pertinente traer de nuevo a
colacion al Acuerdo Marco Europeo sobre el teletrabajo, suscrito en Bruselas (2002),
que ademds de decretar una definicién consolidada sobre qué se entiende en realidad
por teletrabajo, también incluyd unos principios esenciales a desarrollar por cada
Estado, con el objetivo de poner en marcha esta practica con todas las garantias para
empresarios y trabajadores. No obstante, conviene tener en cuenta que dicho texto legal

no tiene caracter vinculante?®, y ademas se ha quedado ciertamente obsoleto, siendo

28 DOUE, num. 177. 4 de julio de 2008.

29 Pues tan sélo introduce una serie de recomendaciones que los Estados deberian tomar en consideracion
en el seno de esta materia.
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inapto para regular la nueva realidad practica de esta forma de trabajar (Fernandez,

Preciado y Rivero, 2021, pp. 60-70).

1.1. Regla general: acuerdo de eleccion de ley por las partes
De entrada, podemos afirmar que el RRI se encuentra, al igual que el RBIbis,
doblemente reforzado en su formulacion y evolucion, en aras al objetivo de proteccion

de los trabajadores, siendo su operatividad cada vez mayor3° (Carrizo, 2022).

Por ello, al igual que en el RBIbis, se considera al trabajador como una parte

vulnerable3!; y debemos remitirnos a dos reglas esenciales a la hora de salvaguardar a

estos colectivos mas vulnerables:

- Preservar la proteccion de la parte débil, evitando la eleccion de una ley poco
ventajosa. Pese a esa necesidad preponderante de proteger al trabajador que
claramente pone de manifiesto el RRI, las normas de conflicto laborales contenidas
en ¢l, particularmente en su art. 8, no han conseguido en muchas ocasiones garantizar
el mayor nivel de proteccion que el trabajador precisa en contratos con elementos de

internacionalidad3? (Carrillo, 2017, pp. 130-140).

- Seleccionar la ley mas accesible para la parte débil. Este criterio de la accesibilidad,
de conocimiento de la ley por parte del trabajador resulta de vital importancia en la
actualidad, tal y como podemos deducir de reiterada jurisprudencia33. No obstante, en
el ambito del remote work, concretamente en supuestos de teletrabajo fijo, puede
incentivar el dumping social’4: una empresa austriaca puede optar por buscar

teletrabajadores que desempefien sus servicios desde Grecia, pues la ley griega

30 Tal y como dispone el profesor David Carrizo.

31 Asi lo ha reiterado la STJUE C-29/10, asunto Heiko Koelzsch, que establece que el RRI debe
interpretarse en base a los principios del favor laboratoris, ya que debe protegerse a las partes mas débiles
del contrato “por medio de normas de conflicto de leyes mas favorables”.

32 Ello se debe a que existen elementos de técnica legislativa (la incertidumbre en cuanto a los resultados)
y de derecho internacional privado, asi como circunstancias econémicas, que dificultan tal proteccion
plena.

33 Véase: STIUE C-397/01 - C-403/01, asunto Deutsches Rotes Kreuz, Kreisverband Waldshut eV; o
STJUE C-585/19, asunto O POCU MEN.

34 Fendmeno laboral bastante extendido que conlleva una arbitraria desproteccion del trabajador y que
sera analizado con mayor profundidad en posteriores apartados.
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resulta mas favorable para el empresario, si bien es al mismo tiempo la mas accesible
para el teletrabajador. Por ello, habra que tomar precauciones a la hora de dar
demasiada importancia a esta presuncion en la nueva legislacion del remote work,

pues puede convertirse en un arma de doble filo.

Como acabamos de mencionar, es el art. 8 el que regula especificamente los
criterios generales aplicables a los contratos individuales de trabajo, haciendo énfasis,
primeramente, en la regla general: el contrato individual de trabajo se regira por la ley
elegida por las partes. Este primer patron nos indica que las partes disponen, en
realidad, de una razonable libertad para determinar la ley que desean que rija su
contrato de trabajo, si bien la libertad es razonable y no total, porque dicha ley no puede
ir nunca en contra de lo que resulta mas accesible para la parte débil, el trabajador. Por
ejemplo, supongamos un litigio laboral internacional surgido entre Espana y Francia: el
teletrabajador presta sus servicios habitualmente en Espafia y el empresario tiene su
domicilio en Francia. Dado que las partes gozan de libertad de eleccion, dicho contrato
podra regirse por la ley italiana, por ejemplo, si asi lo desean las partes, pero las
disposiciones italianas no pueden contradecir los preceptos y garantias que tiene el
trabajador en su lugar de domicilio, desde donde presta normalmente sus servicios

(Espafia).

1.2. Excepciones (aplicables en defecto de ley elegida por las partes)

Tal y como dispone el RRI, en defecto de ley elegida por las partes, el contrato
se regird por la ley del pais donde el trabajador presta de forma habitual sus servicios
(lex loci laboris), sin cambiar éste cuando el trabajador realice de forma temporal su
trabajo en un pais distinto. Con ello se apuesta claramente por la estabilidad de la
relacion laboral, criterio que no puede extrapolarse a muchos de los casos de remote

work que estan empezando a aflorar (Carballo, 2017, pp. 2-3).

Teniendo en cuenta la gran casuistica existente, se concuerda que, en caso de no

existir un lugar de prestacion habitual de servicios comnsolidado pero iniciarse la

prestacion laboral de forma habitual en un lugar concreto (ley del origen habitual de la
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prestacion), éste podra ser reputado como lugar de trabajo (Espiniella, Martin-Pozuelo
& Palao, 2022).

Si bien no se ha estipulado una interpretacion unanime de la lex loci laboris en lo que
respecta al teletrabajo, un importante sector doctrinal, entre ellos el profesor Espiniella,
defiende que este principio se puede interpretar de la siguiente forma: que el lugar de
prestacion habitual de servicios coincida con el lugar de residencia habitual del
teletrabajador (interpretacion literal / estricta). Esta interpretacion elude en la practica
muchas controversias, si bien incentiva indudablemente el dumping social, como

razonaremos mas adelante (Espiniella, 2022).

Adicionalmente, una de las mayores dudas que se plantean respecto al término
“lugar de prestacion habitual de los servicios” se refiere al momento de verificacion del
citado requisito de la habitualidad. El art. 8 no dice nada al respecto, pero se entiende
que deberd atenderse al lugar donde se desarrolla habitualmente la actividad laboral en
el momento en que el hecho origen del litigio tenga lugar3s, no en el momento de
celebracion del contrato. Esta puntualizacion es importante, puesto que el lugar de
prestacion de servicios puede ir cambiando a lo largo de la prestacion laboral (Carballo,

2017, pp. 2-3).

Cuando por diversas circunstancias no pueda determinarse la ley
aplicable de ninguna forma, es decir, si no es posible determinar una residencia habitual
del teletrabajador o el lugar desde donde éste presta habitualmente sus servicios, el
contrato se regira por la ley del pais donde se encuentre el establecimiento en el que ha

sido contratado el trabajador (art. 8.3 RR1).

Ademas, es importante tener en cuenta que, tal y como apunta el art. 8.4 RR1, si
se desprende que el contrato presenta vinculos mas estrechos con un pais distinto del
indicado en los anteriores apartados, se aplicara la ley de ese otro pais36. Esta clausula

de escape, tan comtin en Roma I en determinadas materias, puede ocasionar muchos

35 Es decir, en el momento de presentacion de la demanda.

36 Asi ha sido confirmado por la jurisprudencia del TIUE; consultese, por ejemplo, la STJUE C-37/00,
asunto Herbert Weber, o la STJUE C-169/16 - C-168/16, asunto Ryanair.
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problemas en la practica, pues genera mucha inseguridad juridica, al activarse con
posterioridad a la suscripcion del contrato de trabajo. Pese a que las clausulas de escape
tienen su origen en tratar de evitar la rigidez de la propia norma de conflicto, pueden
resultar ambiguas y confusas, pues dan pie a la interpretacion subjetiva del juez que
corresponda para que sea €l quien determine, segun ciertos criterios, la ley aplicable al
contrato de trabajo. La solucion juridica definitiva quedara, por tanto, en manos del

Juez37.

Algunos ejemplos de vinculos manifiestamente mas estrechos podrian ser:
residencia habitual o nacionalidad de las partes, lugar de celebracion del contrato, divisa
o lengua en que esta escrita la relacion juridica, eleccion del foro, etc. No obstante, con
el fin de acotar un poco las incontables opciones que poseen los jueces a la hora de
determinar la ley aplicable en estos casos, la jurisprudencia del TJUE ha establecido que
no debe estarse a la ley del pais con el que existan mas puntos de conexion, sino al pais
con el que se tengan puntos de conexion mas relevantes, teniendo en cuenta la totalidad
de las circunstancias del asunto. Por ejemplo, en materia laboral, el Tribunal prima
conexiones tales como el pais en que el trabajador paga los tributos que gravan las
rentas de su actividad, o el pais en que esté afiliado a la Seguridad Social (STJUE
C-64/12, asunto Schlecker).

Asimismo, el TJUE ha indicado en numerosas ocasiones que las cldusulas de escape
deben interpretarse de manera restrictiva: la notable liberalidad con la que se aplica esta
clausula no deberia menoscabar la previsibilidad de la ley aplicable a los contratos
individuales de trabajo, esto es, la ley del lugar habitual de trabajo solo deberia ser
desplazada cuando el examen de todas las circunstancias permita concluir que el centro

de la gravedad de la relacion de trabajo no estd alli donde el trabajo se lleva a cabo

37 Algunos autores, tales como Carrillo Pozo, se postulan a favor de la legitimidad de las clausulas de
escape, pues alegan que de esta forma el juez no queda inexorablemente condenado a aplicar la lex loci
laboris, estimando que el verdadero objetivo de la norma de conflicto contenida en Roma I es posibilitar
la organizacion interna de la empresa, y no la proteccion del trabajador (Carrillo, 2013). Sin embargo, se
ha demostrado que en la practica esto no es exactamente asi, y que con la introduccion de la citada
clausula de escape se otorga una excesiva discrecionalidad a los jueces.
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(Carballo, 2017). Sin embargo, se ha constatado que en la practica es muy complicado

que dichas cldusulas sean interpretadas restrictivamente3s.

Por ultimo, resulta relevante hacer referencia a dos matizaciones, sea cual sea la
ley aplicable al contrato de trabajo. En primer lugar, resultardn siempre de aplicacion las
leyes de policia del pais del lugar de prestacion de servicios (art. 9.2 RRI), si bien en la
actualidad no existe una verdadera concrecion de su definicion3®. En cualquier caso,
podemos afirmar que las leyes de policia no siempre coincidirdn con las normas
imperativas laborales, pues las primeras se interpretan de una forma mas estricta que las
segundas (Martin-Pozuelo, 2022, pp. 60-65).

En segundo lugar, el art. 21 del RRI prohibe la aplicaciéon de todas aquellas
disposiciones manifiestamente incompatibles con las normas imperativas del Estado del
foro. Las normas materialmente imperativas son aquéllas que, desde el punto de vista de
DIPR de un pais, no pueden incumplirse bajo ningin concepto, pues aluden a la
concrecion del orden publico de dicho pais#0. Lo que desencadenaria la aplicacion de la
excepcion de orden publico seria el resultado expresa y manifiestamente contrario a los
principios basicos del foro, tras haberse convenido la aplicacion de la ley extranjera en
el caso concreto.

Actualmente, la mayor parte de los supuestos en que se invoca la excepcion de orden
publico se ubican en el &mbito del estatuto personal, familiar o sucesorio, pero tampoco
podemos excluir que en determinados casos pudiera invocarse en el ambito laboral. Por
ejemplo, seria contraria al orden publico espafol la ley extranjera que tolerara el
compromiso laboral vitalicio por parte del trabajador, pues ello equivaldria a entrar en
una situacion de plena servidumbre (Gardenes, 2017, pp. 172-173). Y a nivel

internacional, se estipula como disposicion imperativa o excepcion de orden publico

38 Ejemplo flagrante de ello es la STJUE C-64/12, asunto Schlecker.

39 El articulo 9.1 del RRI se limita a conceptualizar estas leyes como disposiciones "cuya observancia un
pais considera esencial para la salvaguardia de sus intereses publicos, tales como su organizacion
politica, social o economica’.

40 Por ejemplo, en Espaiia, la poligamia es una norma materialmente imperativa.
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laboral aquélla referida al salario minimo del trabajador, al considerarse una prevision

protectora, adecuada y justa para todos los empleados?*! (Rodriguez, 2021, pp. 860-868).

1.3. Reformas propuestas a legislacion europea actual

Tras revisar todos los pardmetros contemplados en el RRI para delimitar la ley
aplicable a los contratos individuales de trabajo, podemos observar que estos criterios
quedan ciertamente obsoletos cuando se trata de aplicarlos en materia de remote work;
una importante corriente doctrinal considera que 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; por lo que en este aspecto resultan
anacronicos y carentes de adaptacion cuando el trabajo se desarrolla en otras

circunstancias” (Moreno, 2005, pp. 15-16).

Es incuestionable que, tal y como defiende la mayor parte de la doctrina®2, se
deben modificar los criterios puramente geograficos en lo que respecta al remote work,
pues es la Unica forma de poder implantar una legislacion que se adapte a esta nueva
realidad juridica. Los presupuestos de ambas formas de trabajo no son los mismos, es
decir, el punto de partida del teletrabajo no puede estar directamente relacionado con lo
geografico, si bien ello no significa que no se pueda tener en cuenta algun criterio de
tipo geografico que resulte adecuado para regular ciertos aspectos de esta disciplina. A
continuacion abordaremos las posibles reformas que se pueden implementar en este
ambito, tratando nuevamente de encontrar un punto medio entre las garantias del
empresario y las del teletrabajador, lo cual en la practica no resulta nada sencillo si

partimos del hecho de que el teletrabajador es siempre la parte débil.

En primer lugar, parece razonable seguir dando prioridad a la ley elegida por las

partes; esta prioridad ya existe en la actual regulacion sobre los contratos individuales

41 Consultese, para mas informacion, la STIUE de 15 de julio de 2021, C-152/20 y C-218/20, asuntos
acumulados SC Gruber Logistics y SC Samidani Trans SRL.

42 Asi ha sido confirmado, asimismo, por el profesor Ugljesa Grusic, entre otros, en su informe sobre la

Politica Econdmica, Social y de Empleo Europea (2022), indicando que uno de los principales retos del
remote work es la socavacion del principio de territorialidad.
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de trabajo en el &mbito comunitario, pues siempre se tiene en cuenta primero qué es lo
que las partes pactaron en lo relativo a la ley aplicable a su contrato. No obstante, la
nueva regulacion deberd incentivar especialmente la eleccion de una ley concreta por
las partes, a fin de evitar los posteriores conflictos que se derivan de la falta de eleccion
de ley aplicable al contrato, conflictos que pueden resultar de una gran magnitud
especialmente en el ambito del remote work. Muchas veces las partes no eligen ley por
simple ignorancia del DIPR o por evitar la no celebracion del contrato. Ello debe
cambiar, pues el impulso a la eleccion de una ley especifica en la mayor parte de los
contratos de remote work suprimird las controversias que puedan surgir con

posterioridad a falta de eleccion de dicha ley.

En cualquier caso, debemos establecer un matiz: tal y como hemos formulado
con anterioridad en el apartado de CJI, y dado que en muchas ocasiones el poder de
negociacion del teletrabajador frente a la empresa es casi inexistente, el acuerdo de
eleccion de ley no deberia poder ir en contra de las garantias minimas que la ley del
lugar donde se encuentre la sede de la empresa disponga para el teletrabajador. Se
apuesta por la ley donde se encuentra la empresa y no la del teletrabajador, por la gran
dificultad que existe en muchos casos de remote work a la hora de determinar el lugar
de prestacion habitual de servicios, sobre todo en los supuestos de movilidad
transfronteriza. Si el trabajador no es movil (por ejemplo, una empresa con domicilio
social en Alemania pero que contrata a un teletrabajador para prestar servicios online
desde Bélgica) el limite del acuerdo de eleccion de ley por las partes deberia ser el
mismo: se prioriza la ley elegida por las partes siempre y cuando no vaya en contra de
las garantias minimas estipuladas en la ley del lugar donde se encuentre la empresa. En
este caso, el limite de las garantias minimas de la ley del lugar donde se encuentra la
empresa y no donde se encuentra el teletrabajador tiene como principal finalidad

prevenir el dumping social.
Por ende, en el ambito del remote work el matiz expuesto supone, en realidad,

una garantia para el teletrabajador, pues no anula el gran margen de discrecionalidad

que otorga Roma I en lo que se refiere a eleccion de ley aplicable, pero si que impide
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que el empresario seleccione una ley restrictiva de los derechos esenciales del
trabajador. Ademas, el criterio esbozado es un criterio uniforme, que puede aplicarse
tanto a los casos de movilidad transfronteriza como a los supuestos en que el
teletrabajador presta sus servicios desde un Estado concreto, distinto de donde se
encuentra la sede de la empresa.

Conviene aclarar que tal hipotesis no va en contra de lo que resulta mas “accesible” para
la parte débil, pues en los supuestos de movilidad el teletrabajador trabaja en tantos
lugares a lo largo del afio que ni siquiera es capaz de conocer en profundidad la
regulacion existente en todos ellos en lo referido a remote work, por lo que no es posible
determinar qué regulacion le resulta mas o menos accesible. Y cuando no estamos ante
un supuesto de movilidad, el criterio mencionado impide que la empresa pacte en el
contrato desde el principio la eleccion de una ley poco ventajosa o que pueda acarrear

dificultades para el teletrabajador en un futuro.

En segundo lugar, y en defecto de ley elegida por las partes, resulta mucho mas
complejo en el ambito del remote work convenir qué ley resultaria pertinente aplicar. El
lugar de prestacion habitual de servicios puede ser objeto de disputa, pues existe una
gran dificultad para especificarlo en muchos supuestos. Un importante sector doctrinal43
considera que, en linea con el principio de territorialidad contenido en la legislacion
comunitaria, y mientras no se apruebe una nueva regulacion, el lugar de prestacion de
servicios debe equipararse al lugar donde se encuentra fisicamente el teletrabajador y su
ordenador.

No obstante, partir de este presupuesto no causa sino problemas en el ambito del remote
work, pues desde el punto de vista practico puede generar un gran riesgo de dumping
social: la eleccion del lugar desde donde se hace uso de las TIC conduciria a los
empresarios a seleccionar teletrabajadores localizados en paises con costes laborales
mucho menores, incentivando, incluso, a que €stos se trasladen a tales lugares (Martin-
Pozuelo, 2022, pp. 60-70).

Por tanto, con la citada interpretacion se estaria dando total libertad al empresario para

contratar a aquel teletrabajador que le resulte mas barato; si bien este riesgo no siempre

43 Entre ellos, el profesor Espiniella.

39



se materializard, si que es bastante probable que tenga lugar en prestaciones de servicios
en las que no se requiera una elevada cualificacion, pudiendo ser desarrolladas por
multitud de trabajadores; o simplemente, en aquéllos supuestos en que el teletrabajador
no es movil, sino que debe desarrollar su actividad laboral desde un lugar concreto, pues
el empresario seleccionard a tales trabajadores en funcidon de la legislacion del pais
donde se encuentren, teniendo en cuenta si ésta le permite o no abaratar costes

laborales.

En cualquier caso, a fin de evitar este riesgo, y teniendo en cuenta que en ciertos
casos no sera posible concretar el lugar de prestacion habitual de servicios del
teletrabajador, se podrian estipular otros criterios a fin de determinar la ley aplicable a
falta de acuerdo, tales como:

- El lugar donde se encuentre la sede de la empresa, siempre que sea alli donde ésta
desarrolle sustancialmente sus actividades; dicho de otra forma, el lugar de recepcion
de la prestacion de servicios del teletrabajador. Por este criterio apuesta una
importante corriente doctrinal, entre ellos Pérez Campos, pues es el criterio que mejor
se adapta a la nueva realidad del teletrabajo internacional (Pérez, 2022).

- O, en defecto de dicho criterio (por ejemplo, cuando por cualquier motivo la empresa
no posea sede presencial o cuando su sede sea cambiante / inestable), la solucion

sugerida podria variar en funcion de si se trata o no de un supuesto de movilidad.

En caso de tratarse de nomadas digitales, se podria emplear el criterio del ultimo
lugar de prestacion de servicios por parte del teletrabajador. Este principio es objetivo,
imparcial y evita el riesgo de dumping social, pues impide que la empresa pueda
seleccionar una ley perjudicial para el teletrabajador; por tanto, ante la imposibilidad de
determinar con claridad un lugar de prestacion de servicios, puede resultar el mas
pertinente en caso de no existir sede fisica o solida de la empresa en cuestion.

Si se trata de un teletrabajador no mavil, el criterio a aplicar podria ser, a su eleccion, o
la ley del lugar donde éste preste de forma habitual sus servicios, o cualquier otro lugar
cuya legislaciéon le sea mas favorable. Se otorga asi una especial proteccion al

teletrabajador en aquellos casos en que, ni existe acuerdo de eleccion de ley aplicable,
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ni la empresa posee una sede fisica, consolidada y estable en un pais cuya legislacion
resulte aplicable al caso.

Finalmente, en materia de teletrabajo internacional proponemos la supresion de las
clausulas de escape existentes en la actualidad en lo relativo a los contratos de trabajo,
pues no incorporan ninguna aportacion adicional y en la mayor parte de las ocasiones
crean una gran inseguridad juridica. Ademas, pese a la jurisprudencia del TJUE, son
clausulas que se siguen interpretando de una forma bastante amplia y poco restrictiva, lo

cual puede llegar a perjudicar al teletrabajador.

En sintesis, podemos afirmar que con las normas de conflicto propuestas, se
estaria llegando a un legitimo y razonable equilibrio entre la salvaguarda del
teletrabajador y una minima proteccion del empresario, siendo una forma de lidiar con
la falta de eleccion de ley aplicable que proporciona solidez y seguridad juridica. No
obstante, no debemos perder de vista que, al igual que todas las reformas sugeridas en
materia de CJI para el remote work, se trata simplemente de propuestas legislativas para
una serie de supuestos concretos que intentan solventar los flagrantes y perniciosos
escollos cuya subsistencia impide la puesta en marcha de una legislacion uniforme a
nivel europeo; si bien pueden existir otras muchas propuestas igualmente validas y

licitas para regular esta compleja realidad juridica.

1.4. ;Jurisprudencia europea en la materia? ;Llamamiento de los organos
europeos a la necesidad de afrontar con urgencia esta nueva realidad juridica?
Pese a que ya ha sido indirectamente advertido a lo largo del trabajo, resulta
relevante recordar que a nivel jurisprudencial, tampoco existe todavia un marco
consolidado de sentencias que determinen el fundamento normativo a seguir ante casos
conflictivos de teletrabajo internacional, en que se vean involucrados dos o mads
Estados; en este sentido, los 6rganos europeos no han sabido estar a la vanguardia del

proceso de busqueda de soluciones.
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En los escasos pronunciamientos judiciales que ha habido al respecto a nivel
nacional#4, la doctrina judicial espafiola tiende a mostrarse proclive a aplicar la norma
de conflicto comunitaria existente actualmente, que hemos analizado a lo largo de todo
el trabajo, en defecto de una norma uniforme y clarificadora sobre la materia
(Fernandez, Preciado y Rivero, 2021, pp. 70); esta nueva norma no tardara tiempo en
aprobarse, pues la irrupcion del remote work en nuestra sociedad genera cada vez mas
incognitas sobre como debe interpretarse la escasa legislacion existente y cuéles son los
aspectos que se deben de reformar para que esta legislacion se amolde a las nuevas

demandas del teletrabajo internacional.

De hecho, esta necesidad de reformar la actual legislacion ha sido puesta de
manifiesto de forma indirecta por la Directiva Europea 2019/1152, del Parlamento
Europeo y del Consejo, relativa a unas condiciones laborales transparentes y previsibles
en la Union Europea, en la cual se contemplan algunos de los desafios asociados con la
proteccion de las personas teletrabajadoras. En esencia, esta directiva exige que se
establezcan disposiciones en relacion con el lugar de trabajo y que las pautas generales
de trabajo sean especificadas de forma clara en el contrato laboral, lo cual asegura
patrones de tiempo de trabajo mas predecibles, teniendo asi un impacto positivo en el

equilibrio entre la vida laboral y personal4s.

Asimismo, cabe mencionar el Dictamen del Comité Econdémico y Social
Europeo (en adelante, CESE), un informe que trata de profundizar en los retos del
teletrabajo a escala global. Este dictamen fue aprobado en junio de 2021 y en el mismo,
el CESE reconoce que todavia queda mucho por hacer y anima a los interlocutores de
los Estados miembros a continuar con el proceso de didlogo social y negociacion
colectiva en lo relativo a esta materia. De esta forma, el CESE invita a la Comision
Europea y a los Estados miembros a revisar la aplicacion de los acuerdos de 2002 (sobre
el teletrabajo) y de 2020 (sobre la digitalizacioén), con el propdsito de modificar la

normativa existente en la UE y Estados miembros y elaborar una nueva que impulse los

44 A este respecto, cabe traer a colacion la STJ de Castilla y Leon 2018\1096, de 15 de marzo de 2018.

45 Este equilibrio se materializa, en el seno del remote work, en el derecho a la desconexion digital, ya
referido con anterioridad.
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aspectos positivos del teletrabajo y que proteja los derechos fundamentales de los
trabajadores. Dicha normativa deberd adaptarse a las nuevas circunstancias juridico-
laborales y tecnologicas que existen actualmente, y en ella se deberd prestar especial
atencion a la organizacion del tiempo de trabajo, la conciliacion entre vida profesional y
privada y los riesgos del remote work para la salud y seguridad laboral. Y por supuesto,
el CESE alude también a la necesidad de velar, siempre que sea posible, por que el
teletrabajo sea voluntario y reversible, garantizando a los teletrabajadores los mismos
derechos individuales y colectivos que los trabajadores de la empresa donde

desempefian su actividad.

Finalmente, resulta resefiable la cumbre europea de abogados laboralistas de
Atenas, celebrada el pasado junio de 2022, en la cual se reunieron los principales
abogados laboralistas europeos con la pretension de abordar el tema del remote work
tanto desde el punto de vista legal, como desde el punto de vista practico. De este modo,
a lo largo de la misma debatieron los desafios fundamentales asociados a la
transformacion digital del trabajo, prestando especial atencion a la conciliacion de la
vida profesional y personal, el derecho a la desconexion y, por supuesto, la necesidad de
crear un entorno de trabajo en esta nueva realidad que asegure la diversidad e inclusion

(EELA, 2022).

Por todo ello, resulta conveniente reiterar que solo a través del esfuerzo
coordinado y armonizado de las autoridades nacionales de cada pais, los organos
europeos y en particular, el TIUE, sera factible implementar una regulacion del
teletrabajo a nivel global4¢, que solvente todos los interrogantes existentes actualmente.

Esta coordinacion sera imprescindible a fin de evitar pronunciamientos dispares.

46 Algunos autores, tales como Pilsaru, opinan que la futura legislacion europea debe abordar en todo caso
"la creciente brecha entre los trabajos que se pueden hacer a distancia y los que no”, pese al embrollo que
ello podria conllevar.
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2. PLANTEAMIENTO Y ANALISIS DE UN CASO JURIDICO-LABORAL

INTERNACIONAL
Tal y como hemos propuesto en materia de CJI, expondremos otro caso juridico-

internacional analizando la ley aplicable al caso, teniendo en consideracion la
legislacion existente, pero también las reformas propuestas a dicha legislacion a lo largo
del trabajo, pudiendo observar asi el contraste entre ambas:
El Sr. William (de nacionalidad danesa y domicilio en Austria) es contratado en 2020 a
través de correo electronico por el Sr. Charles (de nacionalidad china y residencia en
Francia) para prestar servicios de forma electronica (remote work) para su empresa,
Lighthouse Clothes, si bien es un negocio que esta empezando y que todavia no dispone
de sede presencial en ningin pais. La empresa le otorga al Sr. William una absoluta
libertad para prestar sus servicios desde cualquier parte, pudiendo éste viajar por
diversos continentes (Asia, América, etc.) desde los cuales teletrabajara, por supuesto,
para la empresa. Tres afios mas tarde, en 2023, el teletrabajador quiere interponer una
demanda por despido arbitrario e injustificado.
A lo largo de todo este periodo de tiempo, el teletrabajador ha estado prestando sus
servicios, de media anual: 3 meses en Finlandia, donde reside su actual pareja; 3 meses
en Dinamarca, donde se encuentra la mayor parte de su nucleo familiar; 3 meses, en
Austria, donde se encuentra domiciliado; y los 3 meses restantes, viajando por paises
como Japon o Tailandia. El ultimo lugar de prestacion de servicios fue Dinamarca. ;Qué
legislacion resultaria de aplicacion al caso, teniendo en cuenta que no existe acuerdo de

eleccion de ley entre las partes?

Si tenemos presente la legislacion existente actualmente, en defecto de ley
elegida por las partes resultaria de aplicacion la ley del lugar habitual de prestacion de
servicios (lex loci laboris). Sin embargo, aun teniendo en cuenta los indicadores
cualitativos y cuantitativos que sefiala el TJUE, no podemos puntualizar con claridad de
cual se trata, pues no hay un solo pais en que pase la mayor parte del tiempo
teletrabajando. Podria sopesarse la eleccion de Finlandia, o Dinamarca, o Austria...
pero ninguno de ellos cumple verdaderamente el requisito de la habitualidad: se trata de

un criterio puramente geografico que ademas, en este caso concreto, no resuelve la
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cuestion planteada, pues resulta imposible determinar con transparencia y exactitud cual

es exactamente el lugar de prestacion habitual de servicios.

Si atendemos a las reformas propuestas, lo mas coherente seria aplicar la ley del
ultimo lugar de prestacion de servicios por parte del teletrabajador (Dinamarca), que en
este caso, ademads, coincide con la nacionalidad del mismo. Todo ello por tratarse de un
supuesto de movilidad, en que el teletrabajador presta sus servicios indistintamente en
varios lugares a lo largo del afio, y en que ademas, no existe sede fisica de la empresa.
Esta hipotesis es sin duda, la mas imparcial y ecuanime, mermando asi el riesgo de
dumping social, y sin generar disputas ni controversias a la hora de tener que formalizar

un lugar de prestacion habitual de los servicios.

CAPITULO IV: LITIGIOS DERIVADOS DE LA COTIZACION Y SEGURIDAD
SOCIAL

1. CONSIDERACIONES BASICAS

Finalmente, con la pretension de culminar este trabajo con un enfoque integro y
holistico, nos referiremos a la legislacion de Seguridad Social existente actualmente en
materia de remote work, abordando las perspectivas de futuro de dicha legislacion y la
posible interpretacion que se puede realizar de las normas de conflicto incluidas en los
Reglamentos vigentes, que no son del todo satisfactorias cuando se pretende
extrapolarlas al remote work. Dado que el principal encuadre del trabajo se refiere al
ambito comunitario, tan sélo nos centraremos en evaluar un supuesto concreto:

teletrabajo y Seguridad Social en paises de la Union Europea.

Debemos partir, en primer lugar, de la siguiente premisa: la Seguridad Social es
un Derecho Publico territorial. En consecuencia, una Administracion nacional de
Seguridad Social no puede aplicar una ley de Seguridad Social extranjera, sino
unicamente la propia; lo mismo ocurre frente a los tribunales: no cabe la recepcion del
Derecho extranjero en el foro (Carrascosa, 2022, pp. 220-225). Dicho lo cual, la

solucion mas coherente es que se formule entre los distintos Estados miembros una
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norma de conflicto ad hoc para la resolucion de los litigios que se puedan generar en el
ambito del remote work.

En la practica, la determinacion de la legislacion nacional aplicable en materia de
Seguridad Social adolece de dos tipos de problemas fundamentales: 1) determinar el
sistema de Seguridad Social en que el trabajador debe afiliarse, y en su caso, cotizar
(relacion de afiliacion-cotizacion); y 2) determinar el sistema de Seguridad Social al que
el trabajador puede dirigirse para el posterior reconocimiento y célculo de las eventuales

prestaciones (relacion de proteccion).

Actualmente, en el marco del Espacio Econdémico Europeo rigen los
Reglamentos de Coordinacion de la Seguridad Social (siendo el de base, el Reglamento
CE n° 883/2004 del Parlamento Europeo y del Consejo de 29 de abril de 2004, sobre la
coordinacion de los sistemas de seguridad social*’). Este Reglamento es de aplicacion a
todos los Estados miembros de la UE, y también a los paises del Espacio Econémico
Europeo (Islandia, Liechtenstein, Noruega y Suiza). Su objetivo primordial es evitar la
doble cotizacion y crear seguridad juridica®s, protegiendo la libre circulacion de los

trabajadores.

Respecto al ambito de aplicacion material del Reglamento, las normas de
coordinacion son de aplicacion a las areas de Seguridad Social sefaladas en el art. 3.1,
entre otras: prestaciones de enfermedad, prestaciones de maternidad y paternidad
asimiladas, prestaciones de invalidez, prestaciones de vejez, prestaciones de
supervivencia, prestaciones de accidentes de trabajo, etc. Asimismo, las prestaciones en
metalico no contributivas, denominadas “PENC”, también quedan subsumidas en el

alcance de este precepto.

47 El otro Reglamento, también de importancia, es el Reglamento (CE) n°® 987/2009 del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 16 de septiembre de 2009, por el que se adoptan las normas de aplicacion del
Reglamento (CE) n° 883/2004, sobre la coordinacion de los sistemas de seguridad social. DOUE, num.
284.

48 En la sentencia del TIUE C-453/14, asunto Vorarlberger Gebietskrankenkasse, se abordd un asunto de
gran complejidad, como es la determinacion de la equivalencia entre prestaciones a efectos del
Reglamento (CE) n° 883/2004. En ella, el TJUE declar6 que la finalidad esencial del Reglamento es
concretar una unica legislacion aplicable en esta cuestion, evitando asi solapamientos, tanto los que
perjudican al trabajador (doble cotizacion) como los que, hipotéticamente, podrian beneficiarle
(acumulacion de prestaciones).
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En lo que se refiere al ambito de aplicacion personal, se incluyen: los nacionales
de alguno de los Estados miembros, asi como los apatridas y refugiados residentes en
alguno de estos paises, siempre que, en ambos casos, se encuentren sujetos a la
legislacion de uno o varios Estados miembros. Adicionalmente, se posibilita la
aplicacion de estas normas a los nacionales de terceros paises que acrediten su situacion
administrativa regular en un Estado miembro, siempre y cuando se cumpla el requisito
de transnacionalidad: que se encuentren implicados los sistemas nacionales de
Seguridad Social de, al menos, dos Estados miembros (Martin-Pozuelo, 2022, pp.
65-70).

Por otra parte, es el Titulo II del Reglamento base el que abarca las normas de
conflicto aplicables a los litigios relativos a la Seguridad Social en el dmbito europeo.
No obstante, debemos realizar tres matizaciones:

- La primera, que en dicho Reglamento no se hace referencia en ningin momento al
teletrabajo, por lo que, en tanto que se apruebe una norma especifica al respecto, habra
que intentar encuadrar, de la mejor forma posible, todos los casos de remote work que
vayan surgiendo en las actuales normas comunitarias de coordinacion. Es decir, los
Reglamentos de coordinacion apenas han sido modificados desde su primera version de
1958. Estas normas implantaron en su momento un modelo tipico de familia y de
trabajo, el trabajo industrial, que se caracterizaba por una prestacion laboral a jornada
completa y por tiempo indefinido, con escasos desplazamientos y de larga duracion,
regresando siempre al lugar de origen (Martin-Pozuelo, 2022, pp. 65-70).

- La segunda, que las normas de conflicto de los Reglamentos de coordinaciéon son
indirectas, pues no imponen los requisitos de aseguramiento a un sistema. Tales
requisitos habran de ser fijados por la legislacion competente, si bien tal legislacion
nacional no puede en ningin caso socavar la eficacia de la norma de conflicto
comunitaria: no se puede someter el aseguramiento a pautas discriminatorias. Un claro
ejemplo de discriminacion seria impedir el aseguramiento de un trabajador fronterizo
por no residir en el Estado de empleo (Carrascosa, 2022, pp. 224).

- La tercera, y mas importante, que el Reglamento base formula pautas generales para
determinar la legislacion de un unico Estado, aplicable a los derechos y obligaciones de

los interesados frente a la Seguridad Social. Esto es lo que se conoce como principio de
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unicidad de la legislacion aplicable, cuya aplicacion implica una Unica cotizacion, una
unica afiliacion y en consecuencia, un unico sistema al cual instar cobertura prestacional

(Maneiro, 2017, pp. 249-252).

2. PRINCIPIO GENERAL APLICABLE EN LA MATERIA Y REFORMAS
PROPUESTAS
Tras haber materializado las aclaraciones esenciales previas en lo que respecta a
la referida cuestion, ya podemos profundizar en el principio general que rige en el
ambito de Seguridad Social*®, contenido en el Reglamento de base: el principio de lex
loci laboris, es decir, la ley del lugar de prestacion habitual de servicios (arts. 11-12 del
Reglamento). Este principio implicaria, en el ambito del remote work, la cotizacion en
el pais desde donde se teletrabaja, si bien de nuevo engendra muchas controversias, ante
la imposibilidad de determinar un lugar de prestacion habitual de servicios en muchos
casos (nomadismo digital). Otra problemética derivada de la aplicacion de este principio
general es la que pueden llegar a tener las empresas empleadoras, que de repente poseen
la necesidad de contar con alguna entidad -con o sin personalidad juridica- en el pais
desde donde se teletrabaja, suponiendo que éste sea fijo o permanente, a efectos de

cumplir con las obligaciones de cotizacion (Fernandez y Preciado, 2022).

En relacion con el parrafo anterior, merece ser objeto de examen la reciente nota
orientativa de la Comision Administrativa para la Coordinaciéon de los sistemas de
Seguridad Social de la Comision Europea?, que partiendo del principio general de la
lex loci laboris, encuadra las excepciones que a dicho principio se pueden aplicar en el
marco del teletrabajo internacional (Merino, 2022). No obstante, tan solo hace
referencia a dos supuestos concretos:

- En los supuestos de teletrabajo internacional temporales (por ejemplo, cuando el
trabajador teletrabaje de forma temporal desde otro Estado miembro por cuidado de
familiares), se podria aplicar la excepcidn de la lex loci laboris contemplada en el art.

12 del Reglamento de base, con el fin de seguir aplicando la legislacion de Seguridad

49 Que posee un sesgo claramente territorialista, al estar enfocado desde la perspectiva del trabajo
presencial.

50 A la que ya se ha hecho alusion con anterioridad.
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Social del pais de origen en el pais de destino, siempre y cuando se trate de un
desplazamiento temporal.

- Cuando el remote work se lleve a cabo en mas de un Estado miembro de forma
habitual (por ejemplo, cuando un trabajador presta sus servicios varias veces por
semana o mes en otro Estado miembro, pero sigue trabajando el resto del tiempo en
su pais de residencia), la Comisidon senala que se podra continuar empleando la
legislacion del pais de residencia, siempre que el teletrabajador desarrolle la parte
sustancial de su actividad en este Gltimo (25% como minimo). Se trata de un patron
que, segun la Comision, en el ambito del teletrabajo internacional habra de analizarse
con cierta “flexibilidad”.

- Para los demas casos, la Comision subraya la importancia de la adopcion de acuerdos
entre Estados miembros, a fin de aplicar excepciones a la regla general de la /ex loci

laboris.

Como podemos observar, las pautas propuestas por la Comision Europea son tan
solo recomendaciones y no se tienen por qué interpretar de forma rigida hasta que no se
implante una legislacion uniforme en la materia. Ademas, estas directrices contemplan
tan s6lo supuestos de teletrabajo hibrido, sin prestar atenciéon a los supuestos de
nomadismo digital o a los supuestos de no movilidad, que resultan enormemente
frecuentes en el ambito del remote work; en las pautas sigue primando, igualmente, el
principio de territorialidad, priorizando criterios puramente geograficos que sin duda
deben ser revisados y modificados. No obstante, la propia Comisién deja la puerta
abierta a dicha revision en ciertos supuestos, permitiendo la ratificacion de tratados o

acuerdos entre paises que regulen excepciones al principio general (Everfive, 2022).

Teniendo en cuenta todo lo expuesto, nos centraremos en analizar inicamente
los dos supuestos en materia de remote work que venimos examinando a lo largo de
todo el trabajo, considerando lo dispuesto en el Reglamento de base, y sugiriendo
ciertas reformas a tales disposiciones:

- Si el teletrabajador presta sus servicios en un solo Estado, la regla general de la lex

loci laboris podria seguir siendo de aplicacion, pues si que resulta plausible determinar
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un lugar concreto de prestacion habitual de la actividad laboral. Se trataria de supuestos
de no movilidad, por ejemplo, un teletrabajador que presta sus servicios desde Alemania
para una empresa espanola. Por tanto, dado que la cobertura de la Seguridad Social
resulta a cargo de un tnico Estado, se aplicaria la legislacion nacional del pais donde

teletrabaja (Fernandez, Preciado y Rivero, 2021, pp. 75-80).

- Si el teletrabajador presta sus servicios en dos o mas Estados (los 1lamados némadas
digitales), teniendo en cuenta la legislacion existente, éste deberia quedar sujeto a la
legislacion del Estado miembro de residencia, siempre y cuando ejerza una parte
sustancial de su actividad (mas del 25%) en dicho EstadoS!. En su defecto, cuando no
ejerza una parte sustancial de sus actividades laborales en el Estado miembro de
residencia, quedara sujeto a la legislacion del Estado miembro en que la empresa o
empresario tenga su sede o su domicilio (art. 13 del Reglamento de base).

En este ultimo supuesto, como propuesta de regulacion en materia de remote work,
apostamos por aplicar la legislacion del Estado miembro en que la empresa tenga su
sede o domicilio, pues es lo que resulta mas congruente teniendo en cuenta la
inexistencia de un lugar consolidado desde donde se prestan habitualmente los

SEervicios.

Parte de la doctrina ha abogado por la creacion del concepto de lugar de trabajo
ficticio (fictitious place of work), que consistiria en estimar la presuncion de que el
teletrabajo se desarrolla, o bien en el Estado miembro donde el trabajo es fisicamente
desempefiado (aunque sea online), o bien en el Estado miembro donde se encuentra la
sede del empresario, dependiendo del caso (Verschueren, 2022). De alguna manera este
concepto refleja de nuevo la doble interpretacion existente en la actualidad en lo relativo
al lugar de prestacion habitual de servicios en materia de remote work. Ello encajaria
con lo que se ha propuesto en el parrafo anterior: en caso de tratarse de un supuesto de
movilidad, se aplicaria la legislacion de SS donde la empresa tenga su sede o domicilio;
y en caso de tratarse de un supuesto de no movilidad, se podria aplicar la legislacion

existente en el pais desde donde el teletrabajador presta habitualmente sus servicios.

51 En relacion a la interpretacion que ha realizado el TJUE de actividad sustancial, véase la STJUE
C-784/19, asunto Team power Europe.
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No obstante, suponiendo que la futura legislacion quiera unificar de alguna
forma todos los supuestos de remote work, podria optarse por aplicar Uinicamente el
criterio del domicilio de la empresa, que incluso en los supuestos de no movilidad,
resulta legitimo y no vulnera en modo alguno las garantias esenciales del teletrabajador.
La aplicacion de dicho criterio presenta multiples ventajas, pues no s6lo garantiza la
igualdad de trato entre los teletrabajadores y los empleados presenciales en el marco de
la empresa, sino que también proporciona una inmensa estabilidad al teletrabajador. Ello
favorece la libre circulacion de teletrabajadores: no solo de los nomadas digitales, sino
también de los que estan teletrabajando desde un tnico Estado y a los que la empresa
faculta para prestar temporalmente servicios desde otro, o incluso aquéllos que
normalmente trabajan de forma presencial pero que pretenden disfrutar de periodos
alternos de teleworking. Todos ellos tendran la seguridad de que pase lo que pase, sin
perjuicio de doénde se encuentren prestando servicios, siempre les serd de aplicacion en
materia de Seguridad Social la legislacion del pais donde se encuentra la sede de la
empresa.

Ademéds, otra gran ventaja es que la gestion empresarial del teletrabajo se ve
enormemente facilitada, pues la empresa no ha de modificar el aseguramiento, ni
cotizar, en un Sistema de Seguridad Social distinto a donde se encuentra establecida;
ello le permite ostentar un previo conocimiento de las cotizaciones que debe abonar, las
posibles prestaciones que pueden reclamar los teletrabajadores y en suma, saber si su
trabajador debe estar enmarcado en un régimen de trabajadores por cuenta propia o por
cuenta ajena.

El tnico inconveniente que podria argumentarse en lo referido a este criterio de sede de
la empresa es qué ocurriria en todos aquéllos supuestos en que, por cualquier motivo, no
existe sede fisica o ésta es cambiante e inestable. Realmente, este hdndicap no resulta
muy frecuente hoy en dia, pero en cualquier caso, y sobre todo de cara al futuro, se debe
contemplar la posibilidad. Tal y como hemos mencionado en materia de Ley Aplicable,
en este ambito si que es posible aplicar otros criterios en defecto de sede fisica o
presencial de la empresa, pues es una materia en la que no se precisa tanto rigor y
seguridad juridica como si se requiere en el ambito de Seguridad Social, que ademas es

un sistema publico territorial.
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Por ello, en este ultimo campo, a fin de poder aplicar el criterio del domicilio de
la empresa, se podria exigir legalmente a todas aquéllas compaiias que no dispongan de
sede presencial o fisica, que acrediten que el mayor volumen de negocio o de actividad
sustancial de la empresa se encuentra en un pais determinado. Y a todas aquéllas
empresas que dispongan de sede presencial en un pais, pero ésta sea inestable por
desempenar sus actividades principales en otro, se les podria obligar, de esta forma, a
certificar el lugar concreto desde el cual se desarrolla su actividad profesional
sustancial. Estas ultimas son conocidas como empresas buzon’?, y una de las medidas
mas efectivas para prevenir su actitud fraudulenta es precisamente, obligarlas
legalmente a designar un solo pais desde el cual se realice su actividad sustancial de
forma principal, siendo la legislacion de dicho pais la que se tenga en cuenta a la hora
de aplicar el criterio del domicilio de la empresa en los litigios relativos a la Seguridad

Social, independientemente de donde se encuentre en realidad su sede fisica.

Otra solucion en los casos en que no exista sede fisica de la compaiiia podria ser
la propuesta por el profesor Verschueren: considerar como sede presencial de la misma
el pais desde el cual el teletrabajador fue contratado por la propia empresa
(Verschueren, 2022); ello siempre y cuando, nuevamente, €sta desempefie sus
actividades sustanciales desde alli.

Por ende, es requisito imprescindible que se trate, en cualquier caso, de empresas reales
con actividad sustancial, para que pueda activarse el criterio de sede de la empresa;
requisito que no parece dificilmente controlable con ayuda de las inspecciones
nacionales (Carrascosa, 2022, pp. 230-231). De esta forma, ademads, evitamos el riesgo
de dumping social, pues la empresa se ve obligada a instituir su sede donde realmente

lleve a cabo sus actividades laborales.

En definitiva, podemos afirmar que la apuesta por el criterio del domicilio de la
empresa es la solucion que resulta méas congruente y neutral en lo que respecta a la

Seguridad Social, que es un ambito que sin duda requiere estabilidad, seguridad

52 En este sentido, véase el articulo de Alberto Latorre (2019), en el cual se explica con mayor detalle el
concepto de empresa buzdn. https://www.noticiasdenavarra.com/economia/2019/07/01/empresa-
buzon-2381149.html.
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juridica, firmeza, y permanencia a largo plazo. Con este criterio se encuentra el
equilibrio o punto medio entre las garantias esenciales del empresario y las del
teletrabajador, sobre el que tanto hemos insistido a lo largo de todo el trabajo, pero
menoscabando el dumping social, que podria conllevar una sustancial e injusta
desproteccion del teletrabajador. Y a pesar de que este criterio preludia algunos
inconvenientes, todos ellos son neutralizables y se pueden solventar sin mayor
problema; teniendo presente, ademas, que en la balanza pesan considerablemente mas
las ventajas que los inconvenientes en lo que se refiere a esta solucion adoptada en el

ambito del remote work.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Tras exponer a lo largo del presente trabajo una detallada y exhaustiva
recopilacion de todos los patrones y directrices primordiales del teletrabajo (tanto a
nivel nacional como a nivel internacional), y tras analizar el panorama normativo
europeo existente en la materia, verificando que se trata de una realidad juridica de gran
envergadura, podemos concluir lo siguiente:
- A nivel nacional, ya se estan desarrollando algunos instrumentos normativos que
contemplan esta nueva realidad juridica, tales como la Ley 10/2021, de trabajo a
distancia, o la Ley 28/2022, de fomento del ecosistema de las empresas emergentes. No
obstante, con el paso del tiempo se iran implementando cada vez mas instrumentos,
pues tal y como ha quedado demostrado a lo largo de la investigacion, el teletrabajo ha

venido para quedarse y su influencia e impacto sera tanto a nivel nacional como global.

- A nivel internacional, y en particular en el ambito europeo, la legislacion existente se
encuentra desactualizada, pues se refiere a contratos individuales de trabajo suscritos en
el marco de formas de trabajo tradicionales, como el trabajo presencial; el remote work,
pues, no encuentra amparo juridico alguno en la normativa europea vigente. Por ello,
pese a que mientras se apruebe una nueva herramienta normativa seguird siendo de
aplicacion lo dispuesto en la actual normativa europea, en vista de las carencias
identificadas se augura la necesidad de una revision inminente de la misma, dada su

clara inadaptacion a las peculiaridades del remote work como nueva forma de trabajar.
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- En lo que respecta a la competencia judicial internacional en materia de remote work,
podemos afirmar que los criterios existentes en la actualidad para la determinacion del
foro son puramente geograficos, sin atender a los requisitos particulares de esta
disciplina. Por ello, como propuesta regulatoria, apelamos a unos criterios que se
adapten mas a esta nueva forma de trabajar, tales como el lugar donde se encuentra la
sede de la empresa o el ultimo lugar en que los teletrabajadores han estado prestando
sus servicios antes de presentar la demanda, dependiendo del caso. De esta forma,
logramos también encontrar un equilibrio o punto medio entre las garantias esenciales
tanto de empresarios como de teletrabajadores; sin olvidar, por supuesto, la primacia del

modelo tuitivo del teletrabajador.

- En lo que respecta al Derecho aplicable, dado que en la actual regulacién prevalecen
de nuevo los criterios de tipo geografico (en particular, la ley del lugar de prestacion
habitual de servicios, en defecto de pacto entre las partes), se deben introducir otros
nuevos que se amolden mejor al remote work; tratando siempre de evitar el riesgo de
dumping social, que conlleva una automatica desproteccion del teletrabajador.

En cualquier caso, se deberd impulsar la previa eleccion de ley por las partes a fin de
prevenir posteriores conflictos innecesarios que, en muchos casos, son completamente
evitables. En defecto de eleccion de ley por las partes, serd razonable prestar atencion a
criterios alejados del principio de territorialidad; en este sentido, se puede apostar por el
criterio del domicilio de la empresa o, si ésta no posee una sede fisica/estable, por otras
pautas tales como la ley del ultimo lugar de prestacion de servicios por parte del
teletrabajador (en caso de némadas digitales) o por la ley del lugar donde éste preste de
forma habitual sus servicios (en caso de teletrabajo fijo).

En la presente investigacion se aboga, ademas, por la supresion de las cldusulas de
escape existentes en la actualidad en lo relativo a los contratos de trabajo, pues no
realizan ninguna contribucion adicional, creando una gran inseguridad juridica y

otorgando una excesiva discrecionalidad a los jueces.

- En lo referido a la cotizacion y Seguridad Social, teniendo en cuenta la necesidad de

velar por la seguridad juridica, solidez y perdurabilidad que requiere este ambito, asi
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como el hecho de que se trata de un sistema publico territorial, apostamos por un
criterio basado en el lugar donde la empresa se encuentra domiciliada como sugerencia
regulatoria, a fin de adaptar la actual regulacion a las nuevas imploraciones del remote
work. Como principal handicap derivado de la aplicacion de este criterio, se encuentran
aquellas compaifiias que no disponen de sede presencial o fisica; ante lo cual se propone
la posibilidad de exigir legalmente a dichas companias que acrediten que el mayor
volumen de su negocio o actividad sustancial se encuentra en un pais determinado, a fin
de poder aplicar la legislacion de Seguridad Social propia de dicho pais en caso de
conflicto. También se podria extrapolar esta alternativa a las conocidas como empresas
buzon, obligandolas, de esta forma, a certificar el lugar concreto desde el cual se
desarrolla su actividad profesional sustancial.

Por ende, apelamos como requisito fundamental para poder aplicar el criterio propuesto,

que se trate de empresas reales con actividad sustancial en un pais determinado.

- Como conclusion general, podemos afirmar que el teletrabajo internacional o remote
work es una nueva realidad juridica, consecuencia, tanto de la globalizacion, como de la
digitalizacion del entorno laboral. Y precisamente, dado que el Derecho no es mas que
un reflejo de la evolucion de la sociedad, dicha evolucion debe quedar reflejada cuanto
antes en la legislacion europea en materia de remote work, pues hasta el momento, las
ambiciosas expectativas de la poblacion en lo relativo a esta nueva forma de trabajar,
sobre todo a raiz de la pandemia, no se han visto plasmadas en esfuerzos legislativos
que traten de solventar las lagunas legales existentes en la materia.

Por ello, son los 6érganos europeos los que deben tomar consciencia de la importancia de
elaborar una nueva legislacion uniforme, clara, consolidada y sobre todo, amoldada a
las nuevas exigencias del teletrabajo internacional como nueva forma de trabajo a nivel
europeo. Esta es la principal demanda que, razonablemente, se cumplimentara en los

proximos anos.
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ANEXO II: GRAFICOS
1. TELETRABAJO ANTES DE LA PANDEMIA (EN ESPANA Y EN EUROPA)

Teletrabajo en Espaiia antes de la pandemia (2019)

Ocupados que trabajan normalmente desde casa (%). 2019

Ocupados que trabajan ocasionalmente desde casa (%). 2019

*Fuente: INE
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Teletrabajo en Europa antes de la pandemia (2009-2018)

Ocupados que trabajan normalmente desde casa por situacion profesional. 2018
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2. COMPARATIVA DEL TELETRABAJO ANTES Y DESPUES DE LA PANDEMIA
(EN ESPANA Y EN EUROPA)

Evolucion de los ocupados que teletrabajan en Espafia (2006-2021)
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