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RESUMEN

El presente articulo tiene por objeto el estudio de los aspectos laborales o cuestiones ati-
nentes al Derecho del Trabajo que afectan al teletrabajo internacional. La situacion especifica
de teletrabajo internacional que se acoge como ambito de analisis es principalmente la que
acontece cuando un extranjero, nacional de un tercer pais de la Union Europea, desea residir
y trabajar en Espafa de forma digital y en remoto para una empresa radicada fuera de Espana.
En base a dicho supuesto, este estudio va a analizar que tipo de trabajadores son lo que se
acogen a este modelo de trabajo, que condiciones principales se han de cumplir para que pueda
teletrabajar y, especialmente, que legislacion laboral va a ser aplicable al contrato de trabajo
del teletrabajador. En este sentido, resulta de interés conocer la evolucion de la jurisprudencia
del Tribunal de Justicia de la Union Europea en cuanto a la determinacion de la ley aplicable a
supuestos de movilidad internacional, en particular tras su resolucion judicial de 11 de diciembre
de 2025 (Asunto (Asunto C-485/243, Locatrans Sarl y ES).

ABSTRACT

This paper seeks to examine the labour law aspects—i.e., issues falling within the scope of
Employment Law—that affect international telework. The specific international telework scenario
adopted as the framework for analysis is primarily that which arises where a foreign national,
being a third-country national (non-EU), wishes to reside in Spain and to work digitally and re-
motely for an employer established outside Spain. On the basis of that scenario, this study will
analyse what types of workers fall within this model of work, the main conditions that must be

* Recibido el 14 de enero de 2026. Aprobado el 4 de febrero de 2026.
" Catedratico de Derecho del Trabajo y Seguridad Social y Director de la Catedra de Inmigracion, Derechos y
Ciudadania.
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satisfied in order for such telework to be carried out, and, in particular, which labour law will be
applicable to the teleworker’s employment contract. In this regard, it is relevant to consider the
development of the case-law of the Court of Justice of the European Union concerning the de-
termination of the applicable law in situations involving international mobility, especially following
its judgment of 11 December 2025 (Case (Case C-485/243, Locatrans Sarl and ES).

Palabras clave: Nomadismo digital; teletrabajo internacional; determinacién de ley laboral
aplicable; lugar de trabajo habitual; vinculos estrechos con un pais.

Key words: Digital nomadism; international telework; determination of the applicable labour
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INTRODUCCION

Para el equipo docente y de investigacion del que formo parte en la Universitat de Girona
fue un honor recibir el encargo de la Asociacién Espafola de Derecho del Trabajo y de la Se-
guridad Social (AEDTSS) para que organizasemos su Coloquio anual de Otorio. Decidimos re-
alizarlo el 11 de diciembre en nuestra Facultad de Derecho, y el titulo que acordamos como
objeto de dicho evento fue el «Visiones del teletrabajo: claves para su consolidacién y vertientes
polémicas»'.

Razones para escoger dicho tema no faltan, méas aun por el incremento del teletrabajo como
modalidad organizativa de trabajo ha experimentado sobre todo tras la pandemia de la Covid-
19 en el afo 2020, aunque la principal fue la obtencién en el afio 2023 por el grupo de investi-
gacién y trabajo del que soy responsable en la Universitat de Girona de un Proyecto de
investigacion del Ministerio de Ciencia, Innovacién y Universidades sobre el tema «No discrimi-
nacion, bienestar laboral y teletrabajo de personal extranjero: tres elementos clave para la con-
solidacién del trabajo a distancia».

El Coloquio anual de Otofio de la AEDTSS celebrado en Girona se estructuré en dos grandes
blogues, uno relativo al «Teletrabajo y el bienestar laboral», en el que los diversos ponentes in-
vitados hablaron sobre cuestiones relativas a la seguridad y salud laboral de las personas tele-
trabajadoras, la conciliacién de la vida laboral y familiar de éstas o su derecho a la desconexion
digital. En un segundo blogque del Coloquio, se abordaron las «Perspectivas sociales del noma-
dismo digital», entendido de forma simplificada como el movimiento internacional de personas
trabajadoras para prestar sus servicios, por cuenta ajena o por cuenta propia, mediante el tele-
trabajo o con dispositivos digitales. En este marco, los ponentes que formaron parte de esta
parte del Coloquio hablaron sobre las cuestiones de extranjeria de los trabajadores nacionales
de terceros paises de la Unién Europea que vienen a Espana a teletrabajar; la cobertura de Se-
guridad Social de los nbmadas digitales y también, y aqui es donde hago acto de presencia, los
aspectos laborales de los teletrabajadores internacionales?.

En este sentido, la aportacion escrita supone una plasmacion desarrollada de lo que fue mi
ponencia oral en el Coloquio anual de Otofio de la AEDTSS celebrado en diciembre de 2025 en
Girona. El objeto de mi intervencion fue, pues, tratar sobre los aspectos especificamente labo-

' Para mas informacién sobre este Coloquio puede consultarse la pagina web del AREA DE DERECHO DEL TRA-
BAJO Y DE LA SEGURIDAD SOCIAL DE LA UNIVERSITAT DE GIRONA: https://www.udg.edu/ca/depdpr/dret-
del-treball-i-de-la-seguretat-social/detall-noticies/eventid/58541

2 Las ponencias del Coloquio anual de Otono de la AEDTSS celebrado en la Universitat de Girona el 11 de di-
ciembre de 2025 se grabaron y estan disponibles en el Repositorio DUGiMedia de la Universitat de Girona:
https://diobma.udg.edu/handle/10256.1/8384
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rales o de trabajo de los nbmadas digitales, ante lo cual debo hacer ya un par de puntualizacio-
nes: en primer lugar, que tanto mi ponencia como naturalmente el articulo que paso a desarrollar
se centran exclusivamente en cuestiones de Derecho del Trabajo, no de otros ambitos como la
Seguridad Social o de la legislacién de extranjeria, sin perjuicio que en algunos momentos de
este escrito deba visitar dichos ambitos para dejar traslucir alguna idea de interés; en segundo
lugar, este trabajo se va a focalizar en una situacién especifica de lo que se denomina noma-
dismo digital: de entrada, debe considerarse que el nomadismo digital puede incluir diversas si-
tuaciones, por ejemplo, por nébmadas digitales podemos hablar de extranjeros, europeos o
extracomunitarios, que vienen a Espafa a teletrabajar, y porque no de trabajadores nacionales
que se mueven por diversas ciudades espanolas teletrabajando o que también van al extranjero;
pueden incluir también supuestos de personas teletrabajadoras que trabajan por cuenta ajena
para una empresa, la cual decide desplazarlas a otros lugares, asi como aquellos en los que
un teletrabajador por cuenta propia deciden moverse por diversos motivos (calidad de vida o
cercania con empresas clientes) a otros lugares. En definitiva, las situaciones de nomadismo
digital pueden ser variopintas, pero, en todo caso, lo que este escrito va a analizar principal-
mente son las cuestiones especificas de trabajo del denominado «teletrabajo internacional>»,
que como va a explicarse en el siguiente apartado, es el que hace referencia a la llegada a Es-
pafa de nacionales de terceros paises de la Unién Europea que traen consigo un contrato de
trabajo bajo el brazo realizada con una empresa no radicada en Espana, o también la del tra-
bajador por cuenta propia que trabaje para una empresa extranjera o espafnola, en ambos casos,
conforme a la definicién que de teletrabajador internacional hace la Ley 28/2022, de 21 de di-
ciembre, de fomento del ecosistema de las empresas emergentes.

Con esa premisa, este trabajo se distribuye en tres apartados, en los que se empezara ha-
blando el primero de ellos del teletrabajo en general y las caracteristicas especificas que tienen
las personas teletrabajadoras internaciones dentro de aquél; en el segundo apartado se anali-
zaran las principales cuestiones laborales de interés que integra el teletrabajo internacional, y
en el tercer y Ultimo apartado se analizara una cuestién que a raiz de una sentencia del Tribunal
de Justicia de la Union Europea que se resolvio el mismo dia que se celebré el Coloquio anual
de Otofo de 2025 en la Universitat de Girona, el 11 de diciembre, ha devenido novedosa y que
esta relacionada con la determinacién de la ley aplicable en supuestos de trabajos con carac-
teristicas transnacionales.

1. UNA MIRADA SOCIAL AL NOMADISMO DIGITAL

El teletrabajo en sentido general no puede ser visto bajo una perspectiva uniforme respecto
de las personas trabajadoras que lo desarrollan; para empezar, debe delimitarse el ambito del
trabajo autébnomo que se desarrolle de forma remota respecto del trabajo asalariado que asuma
como modalidad organizativa la del teletrabajo, y respecto de este ultimo ambito, ya en una se-
gunda diferenciacién, a aquellas personas trabajadoras que realicen su prestacion de servicios
al amparo de la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia (que se aplica, entre otras
condiciones, a aquella que se ejecuten un minimo del treinta por ciento de la jornada en un pe-
riodo de referencia de tres meses), respecto de aquellas otras que trabajen de forma hibrida,
que por tanto incorporen el teletrabajo pero a las que por el tipo de prestacién acordada no se
aplica aquella normativa.

Pese a la necesidad de realizar una mirada distinta en funcién de los supuestos comentados,
todos ellos puede correr riesgos respecto de las condiciones laborales que pueden sufrir las
personas que teletrabajan, por ejemplo, como al efecto ha sido puesto de manifiesto por Informe
FOESSA de 2025, si se tratan de personas trabajadoras con bajos ingresos, que el hecho de
ejecutar el trabajo bajo esa modalidad pueda suponer una carga financiera relevante (aunque
puedan ser compensados, al menos parcialmente, por el ahorro econdmico al no hacer despla-
zamientos), o también el exceso de horas de trabajo que se realizan ya que Espafia es uno de
los paises con mayor porcentaje de teletrabajadores con jornadas mas largas de las estipuladas
(un 40 % superior a la media), derivando de ahi los problemas de desconexién que de no sol-
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ventarse pueden derivar en intromisiones en la intimidad y en la salud de la persona trabaja-
dorad. La digitalizacion (que esta detras del teletrabajo) puede ser motivo de condiciones de
trabajo precarias 0 que se inmiscuyan de forma desproporcionada en derechos del trabajador,
algunos de ellos de caracter fundamental, aunque también es cierto que, pese a todo ello, tele-
trabajar tiene un alto grado de respaldo por las personas que teletrabajan®.

De hecho, si nos centramos en las personas que teletrabajan, lo que se estaria mostrando
es que junto a la anterior consecuencia que se ha anudado a la digitalizacién en el trabajo, tam-
bién sobre sale otra: la de ser fuente potencial de nuevas desigualdades. Para empezar, segin
el Informe FOESSA de 2025 que se ha comentado anteriormente, el teletrabajo esta limitado
en Espafna a poco mas de un tercio de las personas ocupadas con un indice de teletrabajo po-
tencial del 74 % en el quintil de ocupaciones con salarios mayores y menos del 3 % en las del
quintil con remuneraciones mas bajas; en otras palabras, la formula organizativa del teletrabajo
beneficia sobre todo a personas trabajadoras altamente cualificadas o con educacién superior
0 que prestan servicios en trabajos aptos para teletrabajar que, justamente, suelen ser cualifi-
cados. De hecho, asumiendo los datos del Informe FOESSA, el teletrabajo potencial estaria li-
mitado a poco mas de un tercio de los ocupados, aunque con una gran desigualdad segun
sectores de actividad —de menos del 5 % en servicio doméstico a mas del 90 % en el sector fi-
nanciero— e ingresos salariales con un indice de teletrabajo potencial del 74 % en el 20 % con
salarios mayores y menos del 3 % en los del 20 % con remuneraciones mas bajas®.

Por tanto, deberian adoptarse politicas normativas y publicas para que, de la mano de los
avances tecnologicos, todas las personas tuviesen opciones incrementar la posibilidad de que
la ciudadania tuviese a su disposicidn equipamientos tecnolégicos ademas de una conexién
plena de internet y se les ofreciese la oportunidad de aprender las competencias necesarias
para su utilizacion, lo que podria incrementar las posibilidades de que teletrabajasen, pero tam-
bién para los trabajadores autbnomos o empresas, sobre todo las pequenas y medianas para
que su infraestructura permitiese incrementar la modalidad organizativa de teletrabajo aunque
fuese de forma hibrida.

En todo caso, lo que muestran los datos vistos es que el segmento de personas trabajadoras
que teletrabajan tiene unos caracteres especificos por su nivel educativo o por el sector en el
que teletrabajan. A esos caracteres se les debe sumar, en mi opinién, en el ambito del teletrabajo
internacional, el de la disposicidén de recursos econdmicos para hacerlo. Como al efecto ya se
ha dicho por la doctrina, estariamos ante un colectivo que no se asocia a factores de precariedad
sino que integra un raro supuesto de «descentralizacion de lujo»8.

Con el teletrabajo internacional me refiero basicamente a un especifico fenémeno de noma-
dismo digital, acelerado sobre todo a cabo de la digitalizacién y del teletrabajo a partir de 2021
tras la pandemia de la covid-19, es decir, de los movimientos internacionales de migrantes con
el objetivo de trabajar con dispositivos tecnoldgicos y de forma remota pero buscando como pa-
ises de destino aquellos que les proporcionen unas condiciones de vida, sociales y administra-
tivas en sentido general que mas se ajustasen a sus preferencias o gustos vitales. No se estaria
hablando de personas trabajadoras migrantes en situacion de necesidad sino de inmigrantes
que resultan atractivos, por asi decirlo, para los propios paises interesados en recibirlos.

3 Informe 2025 de la Fundacion FOESSA: Capitulo 2: Desigualdad y estructura social: https://www.caritas.es/main-
files/uploads/2025/10/IX-INFORME-FOESSA-CAPITULO-2.pdf

4 Idem.

5 Ibidem.

6 GOERLICH PESET, J. M., «Una descentralizacion de lujo: nomadismo digital en la Ley 28/2022, de empresas
emergentes», Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 476 (septiembre-octubre 2023), pp. 43.
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El perfil asi, es el de profesionales itinerantes, que ademas de las caracteristicas que hemos
visto para las personas teletrabajadoras autoctonas, centradas en su alta cualificacion educativa
que prestan servicios para sectores o empresas también cualificadas para ejercer esa modalidad
organizativa, suman la de ser trabajadoras con recursos economicos que pueden permitirse
viajes al extranjero y estancias en otro pais bajo sistemas de vida como minimo en la medida
de la sociedad, o ciertamente de forma privilegiada.

Para la atraccion de esos profesionales se adopto6 la Ley 28/2022, de 21 de diciembre, de
fomento del ecosistema de las empresas emergentes, conocida como ley de Startups, que a
través de una reforma de la Ley 14/2013, de 27 de septiembre, de apoyo a los emprendedores
y su internacionalizacién, incorpord un nuevo tipo de visado para el teletrabajo de caracter in-
ternacional, ademas de ventajas fiscales, con el objetivo de atraer profesionales altamente cua-
lificados que desarrollan su actividad, por cuenta propia o ajena, mediante herramientas
electrénicas.

El objeto de este trabajo no es analizar los requisitos que impone la ley 28/2022 a los efectos
de permitir la entrada y estancia de las personas teletrabajadoras internacionales en Espana,
sino mas bien centrarme en los aspectos de caracter especificamente laboral que afectan a su
trabajo, no obstante, es de interés ver cual es la Optica de dicha ley respecto a dicho colectivo.

Para empezar, en su exposicion de motivos, la ley 28/2022 ya detecta la presencia de tra-
bajadores de empresas emergentes que pueden realizar su trabajo de forma remota y que dis-
ponen para ello de un equipo informatico y de internet de alta calidad, para acto seguido afirmar
que «la expansion del teletrabajo ha dado lugar al surgimiento de un nuevo estilo de vida deno-
minado nomadismo digital. Los némadas digitales son personas cuyos empleos les permiten
trabajar en remoto y cambiar de residencia frecuentemente, compatibilizando el trabajo de alta
cualificacion con el turismo inmersivo en el pais de residencia». Esta definicién de la parte ex-
positiva de la ley es ciertamente amplia, ya que podria acoger en su radio de accion a cualquier
persona trabajadora, extranjera (incluyendo aquellas con nacionalidad de un Estado miembro
de la Union Europea), pero en todo caso para la realizacién de trabajos cualificados, ya sea por
cuenta propia o por cuenta ajena, y ya lo hagan para empresas espafolas o no radicadas en
Espana, ya que lo que importa principalmente es que cambien de residencia con asiduidad y
mientras tanto realicen un tipo de turismo de intervencién activa en el lugar en el que residen
temporalmente. Este conjunto de caracteres en el articulado de la ley ya es objeto de recorte
como se va a ver, principalmente porqué la ley se centra en las personas teletrabajadoras na-
cionales de terceros paises de la Union Europea, que en todo caso no son desplazados por
sus empresas sino que ellos mismos, en funcién de su propio poder negociador alto con la em-
presa para la que trabajan deciden venir a Espana, incluyendo que lo puedan hacer por cuenta
propia. Hacia este tipo de personas teletrabajadoras es a las que se dirige por la Ley 28/2022
un conjunto de medidas de extranjeria y de atractivo fiscal pese a asumir que justamente sea
némadas, y que por tanto tras un tiempo en este pais marchen a otro.

Esas justificaciones de la ley sobre los teletrabajadores de caracter internacional se ven
plasmadas en sus preceptos de la siguiente forma: para empezar, se ha de tratar de personas
con una nacionalidad de paises terceros a la Union Europea (art. 74bis.1) de la Ley 14/2013 re-
formada), afadiéndose por el parrafo 2 de dicho precepto lo que a mi modo de ver es una con-
dicibn que acompafa a la anterior, que es que se trate de 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 profe-
sional minima de tres afios.

Se ha de enfatizar que los nébmadas digitales que la Ley 28/2022 plasma en la Ley 14/2023
son personas con el poder suficiente como para decidir venir a Espafa a teletrabajar, pero eso
si, con la aceptacion de la empresa. Esa empresa, por lo demas, no puede ser de caracter que
podriamos calificar como fantasmal o sin presencia formal o sustancial, por cuanto para obtener
el correspondiente permito del Estado espafiol para acceder a Espafna bajo una autorizacion
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de teletrabajo internacional es necesario que se demuestre «la existencia de una actividad real
y continuada durante al menos un afo de la empresa o grupo de empresas con la que el traba-
jador mantiene relacion laboral o profesional». Considero que este requisito no se refiere a la
actividad de la persona teletrabajadora durante un afio en la empresa’, sino mas bien que es la
empresa la que tiene que acreditar esa actividad anual; de hecho, en el art. 74ter.c) de la Ley
14/2013 se regular que en el supuesto de una relacién laboral, se deba acreditar «la existencia
de la misma entre el trabajador y la empresa no localizada en Espafia durante al menos, los ul-
timos tres meses anteriores a la presentacion de la solicitud, asi como documentaciéon que acre-
dite que dicha empresa permite al trabajador realizar la actividad laboral a distancia». Asi, el
teletrabajador por cuenta ajena debe acreditar que ha realizado su prestacion de servicios como
minimo tres meses respecto de la empresa antes de solicitar venir a Espana por esta via legal.

De hecho, se acaba de ver que el precepto sefialado expresa también que debe acreditarse
que la empresa permite realizar la actividad a distancia; ya en el art. 74bis.1 se habia anticipado
que esa actividad se realizara «mediante el uso exclusivo de medios y sistemas informaticos,
telematicos y de telecomunicacion», y para acreditarlo, el art. 74.ter se establece también como
uno de los requisitos para solicitar el correspondiente visado de estancia o autorizacién de re-
sidencia el de que se aporte documentacion «de que la relaciéon laboral o profesional se puede
realizar en remoto».

En este ambito, conviene traer a colacién una normativa que se aplica exclusivamente a
personas nacionales de uno de los Estados miembros y a los apétridas y refugiados residentes
en uno de los Estados miembros y en materia especifica de Seguridad Social: en particular 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. Su objetivo es establecer cual es la
legislacién aplicable en materia de Seguridad Social en casos en que una persona trabajadora
ha ejercido su trabajo en varios Estados, y en todo caso, que tipos de prestaciones de Seguridad
Social puede recibir respecto de esos Estados y su pais de residencia. En el marco general de
la designacion del pais obligado, pueden establecerse excepciones por los propios Estados im-
plicados (art. 16), posibilidad que ha sido objeto de utilizacién por los paises firmantes del
Acuerdo marco en casos de teletrabajo transfronterizo habitual. En lo que a este trabajo importa,
en dicho Acuerdo se define el concepto de «teletrabajo transfronterizo».

Segun este Acuerdo, es teletrabajo transfronterizo toda actividad que pueda ejercerse desde
cualquier lugar y que podria realizarse en los locales o en el domicilio del empleador y que, en
primer lugar, se lleva a cabo en uno o varios Estados miembros distintos de aquel en el que estan
situados los locales o el domicilio del empresario, y en segundo lugar «se basa en las tecnologias
de la informacién para permanecer conectado con el entorno de trabajo del empleador o de la
empresa, asi como con los interesados/clientes, a fin de cumplir las tareas que el empleador o
los clientes asignen al trabajador, en el caso de los trabajadores por cuenta propia».

Como puede verse, respecto de los teletrabajadores transfronterizos dentro de la Unién Eu-
ropea, que es un supuesto distinto al del teletrabajo internacional, hay una regulacién expresa?®
en materia de Seguridad Social principalmente, que en todo caso concreta aspectos del trabajo
en remoto que no estan definidos en la ley espafiola, como por ejemplo el hecho de que el tra-
bajo se base en tecnologias de la informacion que sirvan para permanecer conectado. En todo
caso, de la normativa sobre teletrabajo internacional en Espafa se constata la necesidad de
que el teletrabajador Unicamente trabaje con medios y sistemas informaticos, telematicos y de
telecomunicacion, ya que en caso contrario seria fraudulenta la concesién de la correspondiente

7 Asi parece considerarlo JESUS MERINO, «La leyenda urbana del ‘némada digital’», en el Blog Laboral Garrigues,
de 20 de febrero de 2025: https://bloglaboral.garrigues.com/la-leyenda-urbana-del-nomada-digital

8 JESUS MERINO, «La leyenda urbana del ‘némada digital’», en el Blog Laboral Garrigues, de 20 de febrero de
2025: https://bloglaboral.garrigues.com/la-leyenda-urbana-del-nomada-digital

Doc. Labor., num. 136-Afio 2025-Vol. Ill. ISSN: 0211-8556. Aspectos laborales del teletrabajo..., pags. 67 a 80



DL Ferran Camas Roda 73

autorizacion, y que lo haga de forma remota, es decir, al margen de la instalacion empresarial
para la que presta sus servicios.

Y finalmente, como elemento clave para que puedan acceder a Espana y trabajar como no6-
madas digitales, el que estos trabajen de forma asalariada para empleadores radicados fuera
del territorio nacional, o bien que lo hagan de forma autbnoma (en la ley se habla en este sentido
del «ejercicio de una actividad profesional), en cuyo caso el nbmada podré prestar sus servicios
por cuenta propia para una empresa ubicada en Espana, siempre y cuando el porcentaje de
dicho trabajo no sea superior al 20 % del total de su actividad profesional. En este ambito, esta
legislacion deslinda dichos supuestos de los que se podrian denominar como desplazados en
sentido estricto por sus empresas europeas, por lo cual no les deberia ser de aplicacion la nor-
mativa sobre desplazamientos transnacionales®, sino que el supuesto que se esta delimitando
es especifico, el de una persona teletrabajadora no nacional de un pais de la UE que, aunque
trabaje para una empresa que es europea, decide venir a Espafa al amparo de la Ley 28/2022
y 14/2013.

En este sentido, mas alla de esta legislacion sobre aspectos de atractivo fiscal, de Seguridad
Social o de extranjeria, la normativa espanola carece de una regulacion especificamente laboral
en materia de teletrabajo internacional. De hecho, esa laguna da lugar a consecuencias en ma-
teria laboral que se explican en el siguiente apartado, pero también abre espacio para que el
teletrabajo internacional pueda derivar en un claro riesgo de dumping social, puesto que las
empresas pueden recurrir a él a la busqueda de ordenamientos nacionales mas beneficiosos
para ellas que el propio™.

2. CUESTIONES ESPECIFICAMENTE LABORALES DEL TELETRABAJO INTERNA-
CIONAL

Con las bases juridicas que proporciona la Ley 28/2022 que se han apuntado anteriormente,
se debe empezar este apartado relativo a los aspectos relativo a condiciones de trabajo que
pueden afectar al teletrabajo internacional regulado por aquella ley afirmando la carencia de
una regulacién laboral especifica sobre dicha cuestion.

Una vez resuelta la obtencion por la persona extranjera extracomunitaria del visado de es-
tancia en Espana para teletrabajar conforme a la Ley 28/2022, la normativa que le resulta de
aplicacion vendra determinada por el juego de las normas de conflicto sobre legislacién aplicable
en materia laboral que se establecen por los instrumentos internacionales, y por tanto a esa
normativa habrd que sujetarse aunque el nomada digital esté residiendo y teletrabajando en
Espana.

En este punto, se han manifestado dudas sobre si el n6mada digital ex Ley 28/2022 que de-
cide venir a Espafa a residir y teletrabajar y asi lo pacta con su empresa también extranjera
debe suscribir o no un nuevo contrato de trabajo que se sujete a derecho esparnol. Respon-
diendo a esta pregunta se ha sostenido que la respuesta puede depender del tiempo durante
el cual la persona vaya a permanecer en Espafa y de que pueda justificarse una conexion con
el pais de origen que ampare la eleccion del derecho de ese pais''. No obstante, la normativa
no establece nada en este sentido, ni sobre la permanencia en Espafa (cuya duracién depen-
dera en todo caso de la prevista para el visado de estancia y posterior autorizacion de residen-

° JOAQUIN CASTIELLA SANCHEZ-OSTIZ, «Némadas digitales, ¢un cambio de paradigma en la naturaleza del
teletrabajo?», BIB\2023\1772, Actualidad Juridica Aranzadi, nam. 997.

0 GOERLICH PESET, J. M.#, «Una descentralizacién de lujo: nomadismo digital en la Ley 28/2022, de empresas
emergentes», Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 476 (septiembre-octubre 2023), pp. 43.

" JESUS MERINO, «La leyenda urbana del ‘némada digital’», en el Blog Laboral Garrigues, de 20 de febrero de
2025: https://bloglaboral.garrigues.com/la-leyenda-urbana-del-nomada-digital
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cia), sin que por otra parte dichos permisos de extranjeria hayan hecho depender su concesion
a la realizacion de un contrato laboral espafiol, ni tampoco sobre la justificacién de la conexion
con el pais de origen (y de destino), mas alla respecto del primer caso de que la empresa esta
radicada en el extranjero y en el segundo de que esta teletrabajando aqui. En resumen, no se
detecta un deber de formalizar un contrato de trabajo espafiol.

La persona teletrabajadora internacional puede mantener en Espafia la legislacion social
extranjera bajo la que concertd su relacion laboral, sin perjuicio de que puedan ser aplicables
normas de orden publico laboral conforme a la normativa del pais de residencia en el que pasa
a teletrabajar. En todo caso, puede afirmarse que ese respeto al orden publico laboral espafol,
asi como la capacidad de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social para vigilar y controlar el
cumplimiento de la normativa de extranjeria y trabajo sobre la que es competente serian, de
entrada, los Unicos enlaces del némada digital respecto del marco juridico-laboral espanol. No
obstante, conforme a lo que se tratara en el apartado posterior de este trabajo, se podria vi-
sualizar la existencia de vias juridicas conforme a las cuales el nébmada digital desconozca com-
pletamente al ordenamiento social en o lo vea como algo ajeno a su quehacer, ya que en
determinados supuestos podria alegarse la normativa europea sobre determinacién de ley apli-
cable a un contrato de trabajo para aplicar a los teletrabajadores internacionales aquellas dis-
posiciones juridicas que tuviesen el caracter de normas imperativas en el ordenamiento laboral
espafiol.

Al margen de dicha posibilidad, sobre la que se tratara en el siguiente apartado, si un tele-
trabajador pacta con su empresa en el contrato de trabajo su sumisioén a una ley no espafola,
no resultaria aplicable la regulacién establecida en la Ley 10/2021 sobre el trabajo a distancia,
y por tanto los condicionamientos empresariales que sobre el teletrabajo vienen establecidos
en dicha normativa. En este punto, se ha sostenido que el teletrabajo internacional exige el
acuerdo entre empleador y persona trabajadora, ya sea en el inicio, ya sea durante el transcurso
de la relacion laboral, sin que en modo alguno pueda ser impuesto de forma unilateral por el
empleador ni trabajador'2. En este ambito, como se ha dicho anteriormente, en el ambito del te-
letrabajo internacional y a los efectos de extranjeria, se debe presentar documentacion acredi-
tativa de que «la relacion laboral o profesional se puede realizar en remoto» (art. 74ter.b) Ley
14/2023). Desde luego, es relevante la decision del trabajador de venir a Espafia para teletra-
bajar en el marco de la Ley 14/2013, pero de forma simultdnea y complementaria necesita del
permiso de su empresa, el cual concedido puede entenderse como acuerdo entre ambos. No
obstante, de ese acuerdo, segun la Ley 14/2013, no se visualiza que necesariamente se deba
contener en la documentacion a aportar los deberes de cada parte, empresa y trabajador, res-
pecto al equipamiento tecnolégico a utilizar.

Mas dudas se plantean en que ese acuerdo (de teletrabajo internacional) deba ser realizado
al inicio de la relacién laboral, ya que el art. 74terc.) ya mencionado destaca que en el supuesto
de una relacién laboral, «se debera acreditar la existencia de la misma entre el trabajador y la
empresa no localizada en Espafa durante al menos, los Ultimos tres meses anteriores a la pre-
sentacion de la solicitud», por lo tanto, el trabajador debe estar ejecutando su relacion laboral
como minimo tres meses antes de la solicitud de autorizaciones para teletrabajo internacional.
En consecuencia, el acuerdo de teletrabajo internacional entre trabajador y empresa se conce-
biria mas como realizado durante el transcurso de la relacion laboral. Otra cosa que podria
acontecer es que una persona extranjera que ya reside en Espafa solicite especificamente una
autorizacion de residencia con el fin de teletrabajar a distancia para una empresa localizada en
el extranjero, con lo cual parece que, en ese caso, los requisitos que se exigen de forma general
en el art. 74 también serian aplicables.

2 AA. VV. Desplazamiento de trabajadores y teletrabajo internacional, Sagardoy-Francis Lefebvre, Madrid, 2024,
p. 98
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En resumen, una clave del nomadismo digital en su vertiente de teletrabajo internacional ex
Ley 28/2022 (y en materia de extranjeria, Ley 14/2023), es que el ropaje del contrato de trabajo
puede estar confeccionado por una normativa no espafola: de hecho, cuando el teletrabajador
internacional viene a Espafia ya lleva incorporada consigo la prestacion de servicios a realizar,
y por lo tanto al elegir nuestro pais para teletrabajar puede haber preferentemente condicionan-
tes de estilo de vida (de turismo inmersivo como dice la Ley 28/2022), pero también, en la per-
mision de la empresa para que se traslade a otro pais, puede haber un trasfondo estratégico
de trabajar con la normativa mas favorable para la empresa en el caso de teletrabajo por cuenta
ajena, o al menos que tenga que verse sometida a constricciones superiores a la legislacion
del pais donde esta establecida. Es en este punto donde conviene detenerse sobre la cuestion
de la Ley aplicable a los contratos de trabajo en casos de trabajo transnacional.

3. NOVEDADES EN RELACION CON LA DETERMINACION DE LA LEY APLICABLE EN
SUPUESTOS DE MOVILIDAD LABORAL INTERNACIONAL

En supuestos de nomadismo digital entendido en sentido amplio la eleccién de la ley de un
Estado aplicable al contrato de trabajo distinto al que corresponde por la residencia y el trabajo
digital que se esta realizando, tiene consecuencias importantes para el trabajador y la empresa,
para empezar la inaplicacion de normas de caracter imperativo a dicho trabajador, lo que en
determinadas situaciones puede ser beneficioso para la empresa si aquellas Ultimas tienen un
nivel de proteccion superior a la ley elegida para la relacion laboral. En este marco, la doctrina
ya se ha hecho echo que la realidad del teletrabajo trasnacional no ha sido contemplada espe-
cificamente por la normativa internacional, ya sea para regular cuestiones especificas en materia
laboral®®, ya sea en relacion con la determinacion de ley aplicable en supuestos de trabajo trans-
nacional' o, de otro modo, por la relativa a la atribucién de la competencia judicial y ejecucion
de sus resoluciones judiciales a un Estado determinado. Los debates actuales podrian poner
sobre la mesa, de lege ferenda, la adopcion de una vision especifica de las nuevas modalida-
des de trabajo internacional para hacer prevalecer determinados criterios en la determinacion
de la ley que, en funcion del tipo de trabajo especifico digital que realicen, hiciesen prevalecer
bien el lugar de residencia de éste en cada situacion laboral, bien el lugar en que esta radicada
la empresa que lo contrata, o bien tener mas en cuenta el tradicional criterio del territorio donde
va a trabajar.

En la actualidad, en el ambito de la UE, la base para conocer los criterios de seleccion de la
ley aplicable a un contrato de trabajo viene dada por el Convenio sobre la Ley Aplicable a las
Obligaciones Contractuales, abierto a la firma en Roma el 19 de junio de 1980 (Convenio de
Roma), que fue posteriormente derogado por el Reglamento (CE) N.° 593/2008 del Parlamento
Europeo y del Consejo de 17 de junio de 2008, sobre ley aplicable a las obligaciones contrac-
tuales (o conocido como Reglamento Roma 1), de forma que esta ultima norma se aplica a los
contratos celebrados después del 17 de diciembre de 2009.

Segun el primero, el Convenio de Roma, se ha de recordar que su art. 3 prevé que «Los
contratos se regiran por la ley elegida por las partes», mientras que el art. 6, cuyo epigrafe trata
sobre el «Contrato individual de trabajo», prevé en su primer apartado que pese a lo dispuesto
en el art. 3, en el contrato de trabajo, la eleccion por las partes de la ley aplicable no podra tener
por resultado el privar al trabajador de la proteccion que le proporcionen las disposiciones im-
perativas de la ley que seria aplicable, a falta de eleccion, en virtud de las reglas que se esta-
blecen en el propio art. 6.2; es decir, que si las partes han concertado un contrato y se han

'8 FERRADANS CARAMES, CARMEN, «El impacto de los nuevos modelos de negocio y de las nuevas formas
de organizacion del trabajo en los desplazamientos transnacionales de trabajadores: recientes novedades nor-
mativas», en Aranzadi La Ley, BIB 2024/462, p. 5.

4 GOERLICH PESET, J. M.%, «Una descentralizacién de lujo: nomadismo digital en la Ley 28/2022, de empresas
emergentes», op. cit., pp. 60-61.
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sometido a una legislacion determinada, ello no obstaculizara que se apliquen disposiciones
imperativas de la ley que seria aplicable al pacto laboral en el caso que no se hubiera elegido
la ley escogida. De hecho, en el art. 6.2 se regulan las reglas para conocer bajo qué ley se am-
parara un contrato de trabajo en el caso que aquella no se haya elegido, que son basicamente
por la ley del pais en que el trabajador «realice habitualmente su trabajo» (letra a), o por la ley
del pais en que se encuentre «el establecimiento que haya contratado al trabajador (letra b).
En todo caso, esos dos criterios (realizacion habitual del trabajo y domicilio del establecimiento
donde se contrata al trabajador), no seran aplicables cuando del conjunto de circunstancias re-
sulte que el contrato de trabajo tiene vinculos mas estrechos con otro pais (ultimo parrafo del
art. 6.2). Como tiene establecida la jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea,
estos criterios obedecen a la exigencia general de previsibilidad de la ley y, por ende, de segu-
ridad juridica en las relaciones contractuales (véase la sentencia de dicho organismo judicial
que pasara a comentarse a continuacion).

Estos preceptos del Convenio de Roma no son aplicables en contratos de trabajo celebrados
a partir del 17 de diciembre de 2009, ya que en estos supuestos se aplicable el Reglamento
Roma I. En este sentido, se ha de traer a colacién que su articulo 8, cuyo epigrafe es «contratos
individuales de trabajo», prevé también en su apartado 1 que el contrato individual de trabajo
se regira por la ley que elijan las partes...», y afiade que dicha eleccion no podra tener por re-
sultado el privar al trabajador de la proteccion que le aseguren las disposiciones que no pueden
excluirse mediante acuerdo en virtud de la ley que, a falta de eleccién, habrian sido aplicables
en virtud de los apartados 2, 3 y 4 del propio precepto: asi, en el apartado 2 se dice que en la
medida en que la ley aplicable al contrato individual de trabajo no haya sido elegida por las par-
tes, «el contrato se regira por la ley del pais en el cual o, en su defecto, a partir del cual el tra-
bajador, en ejecucion del contrato, realice su trabajo habitualmente»; segun el apartado 3 se
regula que cuando no pueda determinarse con arreglo al anterior criterio, la ley aplicable, el
contrato se regira por la ley del pais donde esté situado el establecimiento a través del cual
haya sido contratado el trabajador; y finalmente, en el apartado 4 se dice que si del conjunto de
circunstancias se desprende que el contrato presenta vinculos mas estrechos con un pais dis-
tinto del indicado en los apartados 2 o0 3, se aplicara la ley de ese otro pais.

Es de interés aportar esta normativa porque ha sido objeto de interpretacion de interés por
la Sentencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea (TJUE) de 11 de diciembre de 2025
(Asunto C-485/243, Locatrans Sarl y ES)'5. Esta resolucion judicial aborda principalmente la in-
terpretacion del Convenio de Roma, la cual influye en todo caso en la del Reglamento Roma |
hasta el punto de que, en determinados puntos, el Tribunal también entra a valorar como debe
aplicarse este ultimo. EL litigio principal que se le plantea consiste en el caso de un trabajador
que ejercia sus actividades en varios Estados, pero cuyo lugar de trabajo habitual se desplazd
al territorio de otro Estado durante el ultimo periodo de ejecucion del contrato: en concreto se
trataba de un conductor que contratado por una empresa de transportes luxemburguesa en el
2002 se pactd que la ley aplicable a su relacién laboral era la de ese Estado, si bien realizaria
operaciones de transportes en varios paises de Europa; transcurridos unos afos, la empresa
comunicé al conductor una modificacion sustancial de sus condiciones de trabajo y, posterior-
mente, le comunic6 también que como en los Ultimos dieciocho meses habia pasado una parte
sustancial de su actividad en Francia, tenia la obligacion de afiliarlo a la Seguridad Social fran-
cesa. En todo caso, al mes de realizar esa ultima notificacion, la empresa resolvié el contrato.
El trabajador presentd una demanda en un tribunal francés que fue desestimada al considerar
que las pretensiones del trabajador era la luxemburguesa; esta sentencia fue anulada en ape-
lacion, ya que, segun la nueva resolucion judicial, la empresa habia reconocido que una parte
principal del trabajo del trabajador se habia realizado en Francia y no se podia privar al trabajar

5 Véase la pagina web de Curia:
https://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=307037&pagelndex=0&doclang=ES&mode=req
&dir=&occ=first&part=18&cid=6211352
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a la proteccion de las disposiciones imperativas de la ley francesa en materia de modificacion
sustancia y resolucion del contrato de trabajo.

Un primer elemento que considero fundamental de la resolucion es la cuestion sobre si ele-
gida una legislacion de un pais determinado como aplicable al contrato, esa eleccién puede
obstaculizar o no la aplicacion de la normativa de otro pais: se ha de recordar que respecto del
art. 6.2 del Convenio de Roma enuncia los criterios de conexion del contrato de trabajo (recuér-
dese, realizacion habitual del trabajo y domicilio del establecimiento donde se realiza el contrato)
sobre cuya base debe determinarse la lex contractus a falta de eleccion de las partes. Sin em-
bargo, y he aqui un punto de interés de la sentencia del TJUE de 11 de diciembre de 2025, di-
chos criterios «también son pertinentes cuando las partes hayan elegido la ley aplicable al
contrato» (fundamento 36). Por lo tanto, ello nos debe llevar a entender que efectivamente,
pese a que se haya elegido una ley aplicable por las partes, también pueden resultar aplicables
«disposiciones imperativas» de la ley de otro pais (donde, por ejemplo, el trabajador realice ha-
bitualmente su trabajo) pese a que dichas partes hayan elegido otra normativa nacional distinta
como aplicable al contrato de trabajo. De hecho, en el fundamento citado se enfatiza que, pese
a que se haya elegido por las partes una ley determinada como aplicable al contrato, «esos cri-
terios [los del art. 6.2 del Convenio de Roma] permiten, con el fin de garantizar al trabajador,
con arreglo al articulo 6, apartado 1, del Convenio de Roma, la proteccion de las disposiciones
imperativas de la ley que seria aplicable en virtud de dichos criterios, determinar cual es esta
ley. Por consiguiente, la aplicacion de tales criterios puede dar lugar a la aplicacion de una ley
distinta de la elegida por las partes del contrato». Es decir, los criterios del art. 6.2 [realizacion
habitual del trabajo y domicilio del establecimiento donde se realiza el contrato] son lo suficien-
temente intensos como para aplicar al contrato de trabajo las disposiciones imperativas de una
ley nacional que fue elegida por las partes cuando formalizaron el contrato, y por lo tanto, apli-
carsele la regulacion de unas condiciones de trabajo distintas a las elegidas inicialmente para
el contrato.

Por otra parte, la Sentencia del TJUE de 11 de diciembre de 2025 también aclara, basandose
en jurisprudencia anterior, como deben interpretarse los criterios de conexion del art. 6.2 del
Convenio de Roma (realizacion habitual del trabajo y domicilio del establecimiento en que se
contrat6 al trabajador). Asi, segin el fundamento 40 de la resolucion judicial, el criterio del pais
en el que el trabajador «realice habitualmente su trabajo», debe interpretarse en sentido amplio,
mientras que el criterio del pais en que se encuentre «el establecimiento que haya contratado
al trabajador», deberia aplicarse cuando el juez que conozca del asunto no pueda determinar
en qué pais se realiza habitualmente el trabajo. De hecho, trasladando estos parametros a la
interpretacion del Reglamento vigente actualmente, el Reglamento Roma |, se ha dicho que en
relacion a la prestacion de teletrabajo, la identificacion del domicilio desde el que trabaja el tra-
bajador, o acreditando la actividad del telecentro en el que se trabaja, serian factores de deter-
minacioén facil como lugares de ejecucion de la prestacion a los efectos de activar el lugar de
realizacién habitual del trabajo como método de seleccion de la normativa aplicable’®.

No obstante, y llegados a este punto, es importante delimitar el supuesto de hecho a los
efectos de conocer la doctrina que va a resolver el TJUE: recuérdese que en el caso que se le
plantea un trabajador, habiendo sido contrato en un Estado, realiza sus actividades en varios
Estados, pero que en el tltimo tramo de su relacién laboral su lugar de trabajo habitual se tras-
ladé en gran medida a uno de ellos. Esta situacion por tanto es diferente a la de, por ejemplo,
otros litigios anteriores que también habian sido conocidas por el TJUE como por ejemplo tam-
bién el caso de conductores que ejercian su actividad en mas de un Estado pero en los que se
habia determinado un mismo lugar de trabajo habitual (por ejemplo, desde donde el trabajador
lleva a cabo generalmente sus misiones de transporte o el pais donde realiza la mayor parte de

6 SELMA PENALVA, ALEJANDRA, «La gestion de la prestacion internacional de servicios sin desplazamiento: el
talento remoto, una oportunidad y un reto para nuestras empresas», Aranzadi La Ley, BIB/2023/1503, p. 4.
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su trabajo). En estos ultimos casos, el TUUE apreciaba la aplicacion del criterio de conexion del
pais del lugar de realizaciéon habitual del trabajo (art. 6.2) para conocer la ley aplicable conforme
a las interpretaciones que se han mencionado anteriormente.

En todo caso, la delimitacion es importante porqué lo reconocido para el segundo tipo de
supuestos (que dieron lugar a la aplicacién del criterio de conexién del lugar de realizacion ha-
bitual del trabajo), no tiene porqué aplicarse en el primer supuesto, que es el que conoce el
TJUE en su sentencia de 11 de diciembre de 2025. De hecho, un primer avance de interés en
materia de determinacion de la ley aplicable a supuestos de movilidad internacional, y con las
repercusiones que ello puede tener en teletrabajo internacional, es que la metodologia inter-
pretativa de los criterios de conexion del Convenio de Roma, y por extension del Reglamento
Roma I, pueden tener un alcance diferente en funcion del supuesto especifico al que se deben
aplicar. Como se va a ver el TUUE abre la veda para una casuistica especifica, en funcion de
las situaciones de trabajo de cada contrato de trabajo con implicaciones internacionales, para
aplicar la normativa europea sobre determinacion de ley aplicable.

Para empezar, en relacion a como valorar la realizacion habitual del trabajo en relacion al
supuesto que se le plantea ante el TJUE, en el que un trabajador ejercia sus actividades en va-
rios Estados, pero que en el ultimo tramo de su contrato pasé a realizar principalmente sus ac-
tividades en uno de ellos, dice la resolucién judicial que el Convenio de Roma no proporciona
ninguna aclaracion sobre el periodo de la relaciéon laboral que debe tomarse en consideraciéon
para determinar el pais en que el trabajador realiza habitualmente su trabajo. En consecuencia,
el TJUE expresa que, a falta de tal aclaracion, «procede tener en cuenta, a los efectos de esa
determinacién, la relacién laboral en su conjunto» (fundamento 44).

Ahora bien, el TJUE advierte que cuando éste es el caso, es decir cuando durante una re-
lacion laboral considerada en su conjunto se produce un cambio en relacion con el lugar de tra-
bajo habitual, «no puede identificarse ningun pais a los efectos del articulo 6, apartado 2, letra
a), del Convenio de Roma» (fundamento 45). Es decir, en los casos «de cambio» de lugar de
trabajo habitual la sentencia esta estableciendo un impedimento para adoptar el criterio de co-
nexion del pais de realizaciéon habitual del trabajo. En desarrollo de esta idea, el TJUE va a ex-
presar en primer lugar una ruptura de lo que ha sido su doctrina anterior en cuanto a hacer
equivaler el criterio el criterio del pais en que el trabajador realice habitualmente su trabajo (art.
6.2 del Convenio de Roma), con el criterio establecido en el articulo 5.1 del Convenio de Bru-
selas relativo a la competencia judicial en materia civil y mercantil de 1968, que regula como
criterio para asumir dicha competencia jurisdiccional en un litigio el del lugar en el que el traba-
jador desempefie habitualmente su trabajo (o también el del «Ultimo lugar en que lo hubiere
desempenado» como al efecto distinguen también los reglamentos de la UE que han sucedido
al Convenio de Bruselas de 1968). Para el TJUE, las disposiciones del Convenio de Roma no
procede interpretarlas a la luz de las del Convenio de Bruselas, ya que ambas normativas per-
siguen objetivos distintos, mientras el primero Convenio de Roma se aplica a situaciones que
impliquen un conflicto de leyes, con el fin de determinar el Derecho sustantivo aplicable, el Con-
venio de Bruselas establece normas que permiten determinar el érgano jurisdiccional compe-
tente para resolver un litigio en materia civil y mercantil.

Dicho lo anterior, y en aras a resolver el conflicto que tiene planteado, y partiendo de la base
de que en la valoracién de una situacion que requiere la valoracién de una relacion laboral con-
siderada en su conjunto en la cual se produce un cambio en relacién al lugar de trabajo habitual
no se puede escoger la legislacion de un pais en funcion del criterio sobre realizacién habitual
del trabajo (art. 6.2), el TJUE sefiala que en ese sentido, procede remitirse al criterio del domicilio
del «establecimiento que haya contratado al trabajador», contemplado en el articulo 6.2b) del
mismo convenio. En todo caso, afiade el TUUE, que con arreglo al articulo 6.2, Gltima frase, del
Convenio de Roma, cuando de la totalidad de las circunstancias resulte que el contrato de tra-
bajo presenta «vinculos mas estrechos con otro pais que el identificado sobre la base de los
criterios de conexion» que figuran en el articulo 6.2, corresponde al juez nacional dejar de lado
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dichos criterios y aplicar la ley de ese otro pais. Sefalando también el TUUE que lo mismo cabe
decir cuando las partes, como en el litigio que se le plantea, hayan elegido una ley en el contrato,
si esta priva al trabajador de la proteccion de las disposiciones imperativas de esa otra ley.

En este sentido, el TUUE expresa que corresponde al juez nacional valorar la totalidad de
los elementos de la relacion laboral y escoger los mas significativos, entre los que se encuentran
el pais en el que el trabajador por cuenta ajena paga sus impuestos y los tributos que gravan
las rentas de su actividad y aquel en el que esta afiliado a la seguridad social y a los distintos
regimenes de jubilacion, seguro por enfermedad e invalidez. También, el lugar en el que el tra-
bajador realice su trabajo durante el dltimo periodo de ejecucion de su contrato de trabajo, que
esta destinado a convertirse en un nuevo lugar de trabajo habitual, constituye un elemento per-
tinente que debe tomarse en consideracion en el marco del examen del conjunto de las circuns-
tancias que ha de efectuarse en virtud del articulo 6.2c) del Convenio de Roma.

En resumidas cuentas, en un caso en el que un trabajador contratado como conductor en
Luxemburgo, y por tanto que realizaba sus actividades en varios paises, pero cuyo lugar de tra-
bajo habitual se desplaz6 al territorio de otro Estado durante el Gltimo periodo de ejecucién de
su contrato de trabajo, el criterio de conexion para aplicar las disposiciones de este Gltimo pais
no es el criterio de la realizacion habitual de su trabajo; podria ser el del lugar del establecimiento
donde se hico el contrato (Luxemburgo), pero en todo caso, si del conjunto de circunstancias
se desprende que el contrato «presenta vinculos mas estrechos» con un pais distinto, se apli-
cara la ley de éste ultimo.

A MODO DE CODA

Las principales ideas derivadas de este trabajo podrian sintetizarse en las siguientes ideas:
el sistema de teletrabajo, entendido en sentido general, muestra ya una brecha entre el colectivo
determinadas materias publicas que unas tienen mas opciones de llevarlo a cabo, en funcion
de su cualificacion o de los sectores productivos en los que trabajan, que otras; la desigualdad
a la que aboca dicha situacion puede verse amplificada por la regulacién existente del teletrabajo
internacional, en el que la legislacion espanola adopta la estrategia de atraer con privilegios fis-
cales y sociales a teletrabajadores extranjeros internacionales, lo cual puede provocar situacio-
nes de dumping social ademas de efectos indeseados en determinada materias publicas.

En todo caso, la legislacion espafiola no tiene una regulacion especifica laboral para las per-
sonas teletratrabajadoras internacionales. A la relacion de trabajo de dichas personas se les
puede aplicar una normativa que no es la espafola, sin perjuicio del deber normativo de respetar
el orden publico laboral espafiol. En todo caso, y, de entrada, cuestiones atinentes a la legisla-
cién espanola sobre trabajo a distancia no se les deben aplicar, sin perjuicio de que, en materia
de extranjeria, si deban presentar una documentacién sobre que la «la relacién laboral o profe-
sional se puede realizar en remoto», ya que de esa documentacion pueden emerger aspectos
relativos al modo de trabajar, aunque no necesariamente los deberes de cada parte respecto al
equipamiento tecnolégico a utilizar.

No obstante, en virtud de la evolucion de la jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Unién
Europea sobre la normativa europea en materia de determinacion de ley aplicable, si se abre
paso a que, pese a que las partes hayan elegido una normativa especifica no espafiola como
la aplicable al contrato de trabajo, eso no tiene porqué impedir que determinadas disposiciones
imperativas de aquella sean aplicables al contrato de trabajo. Dicho de otra forma, pese a que
las partes hayan elegido someterse a una normativa no espafola, las disposiciones imperativas
de su ordenamiento juridico laboral pueden tener que aplicarse en funcién del supuesto de tra-
bajo correspondiente. Aqui, desde luego, es donde radica una importante dificultad para llevar
a cabo esa operacién ya que el TJUE se esta mostrando en dicho procedimiento de seleccion
de la normativa aplicable con una exigencia muy casuistica.
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