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Resumen ejecutivo

La inmigracion en el pais ha crecido, mientras que, al mismo tiempo existe una escasez de talento
especializado, debido a la alta demanda en areas donde el mercado laboral no logra cubrir. Esta situacion
ha impulsado a las empresas a buscar profesionales altamente capacitados extranjeros, pero enfrentan
importantes obstaculos legales y normativos, especialmente al gestionar contratos de teletrabajadores
transnacionales. Los desafios incluyen el cumplimiento de la legislacion laboral y fiscal y la complejidad
de los pagos internacionales, lo que dificulta ain mas la respuesta efectiva a la alta demanda de talento

especializado en el pais.

Segun la teoria, el trabajo es esencial para las personas, brindando estabilidad y desarrollo, y para las
empresas, contar con un equipo talentoso es clave para el éxito. Sin embargo, reclutar talento implica
desafios como la definicion de bandas salariales, la escasez de profesionales y la competencia global. La
tendencia del teletrabajo amplia las posibilidades de contratacion internacional, permitiendo acceder a
profesionales de diferentes paises. Sin embargo, esto también genera retos legislativos y fiscales,
especialmente considerando que la ley chilena esta bajo el principio de territorialidad, donde no regula a
trabajadores remotos que operan fuera del pais.

Esta tesis tiene como objetivo investigar los desafios de contratacion de profesionales extranjeros en
modalidad remota por parte de empresas chilenas, desarrollando un modelo guia para su gestion eficiente.
Se analizara la disponibilidad de talento, el marco normativo chileno y las estrategias de otros paises para

disefiar un manual que facilite la contratacion y gestion de estos profesionales.

Se aplico la teoria de contratacion de profesionales extranjeros en modalidad remota a una empresa
especifica, analizando como esta organizacion ha contratado a profesionales fuera de Chile. Se recopilo
informacion sobre los procesos actuales de seleccion, contratacion y gestion de estos trabajadores, para
luego desarrollar un manual que permita a la empresa gestionar eficazmente la contratacion de

extranjeros remotos, asegurando el cumplimiento de las normativas legales chilenas.

Por ultimo, las leyes chilenas presentan deficiencias significativas en relacion con la contratacion de
trabajadores extranjeros en modalidad remota. Actualmente, no existe una estructura legal que permita
la contratacion de trabajadores dependientes fuera de Chile, limitdndose Unicamente a los contratos de
servicios. Esto genera un vacio normativo que dificulta la gestién adecuada y conforme a la legislacion
de la contratacion de talento internacional, o que pone de manifiesto la necesidad de una reforma que

permita mayor flexibilidad y adaptacion a las nuevas modalidades de trabajo globales.
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Abstrac

Immigration in the country has grown, while at the same time there is a shortage of specialized talent,
due to high demand in areas where the labor market fails to fill. This situation has prompted companies
to seek highly skilled foreign professionals, but they face significant legal and regulatory hurdles,
especially when managing transnational telecommuting contracts. Challenges include compliance with

labor and tax legislation and the complexity of international payments, which makes it even more

difficult to respond effectively to the high demand for specialized talent in the country.

According to theory, work is essential for individuals, providing stability and development, and for
companies, having a talented team is key to success. However, recruiting talent involves challenges such
as the definition of salary bands, the shortage of professionals and global competition. The
telecommuting trend expands the possibilities of international recruitment, allowing access to
professionals from different countries. However, this also generates legislative and fiscal challenges,
especially considering that Chilean law is under the principle of territoriality, where it does not regulate

remote workers operating outside the country.

The objective of this thesis is to investigate the challenges of hiring foreign professionals remotely by
Chilean companies, developing a model guide for their efficient management. The availability of talent,
the Chilean regulatory framework and the strategies of other countries will be analyzed in order to design

a manual that facilitates the recruitment and management of these professionals.

The theory of hiring foreign professionals remotely was applied to a specific company, analyzing how
this organization has hired professionals outside Chile. Information was gathered on the current processes
of selection, hiring and management of these workers, in order to develop a manual that allows the
company to effectively manage the hiring of remote foreigners, ensuring compliance with Chilean legal

regulations.

Finally, Chilean laws present significant deficiencies in relation to the hiring of foreign workers remotely.
Currently, there is no legal structure that allows the hiring of dependent workers outside Chile, being
limited only to service contracts. This generates a regulatory vacuum that hinders the proper and legally
compliant management of the hiring of international talent, which highlights the need for a reform that

allows greater flexibility and adaptation to the new global work modalities.



indice
Contenido
L U T 0 1= o TN =T ol U 1 Yo TN 3
Y o 13 = ol PSPPSR 4
T Te [ ol TP P PR 5
PARTE |1 INTRODUGCCION. ...ttt ettt ettt es et es s etes st senens et esenneens 9
PARTE I1: PROBLEMA DE INVESTIGACION ......ooiiieiteceeeeeeeteeeeteee s st ses st sasas s sassesesessanesnans 10
1.1 Migracion @ NIVEL GlODA ...........ooouieiieece et e te et et sav e era e s e e sraesteesbeenres 10
I Y T =T IS =Y O T PSS 11
11.3 Perfil profesional de migrantes €N Chile .........cuooieiieiiiiee e 12
L oL =y A o[- 1 [=T 0 (o S 14
11.5 Demanda de talento eSPECIAlIZAAOD ........cccuveiieiiee et 15
11.6 Dificultades en la contratacion de talento EXIFANJEIO ......c.ccveiieeieeiieeee et s 16
11.7 Dificultades en la contratacion de teletrabajadores eXIranjeroS........cccvveveereerveeveeecieeie e e eee e seesee e 16
PARTE H1: MARCO TEORICO ...ttt sttt s st n st sennanees 18
[11.1 DEfiNiCION 08 CONCEPLOS ...uvevititeieeeiiet sttt st b ettt b et b et st e e st et esbe e e e eneene e 18
[11.1.1 Gestion de Talento HUMANO .....ccvevuieiieieieseeeeese ettt st ae et see s enes 18
TT1.1.2 SEIECCHION ...ttt sttt s b e bt et et e e bt e bt e st e aesbeebeent e besbesse et entesseeneenes 18
LI B T [0 7=V 1T ] o P 18
[11.2 La importancia del trabajo para el Ser NUMEAN0 .........ooueiiriiieienereeeee e 19
111.3 La gestion de talento humano Y SU IMPOMANCIA .........c.cccveiieieeieeieece ettt e ee e eestee st e beeereas 21
I11.4 Desafios en la contratacidn y gestion de talentdo hUManO...........ccooieiieiieecie i 23
I11.4.1 Estrategias de compensaciones, banda salarial y brecha de genero...........cccveeveviveceeciecvieeciecie e, 23
L R Yo o N 1T o P 24
111.4.3 Falta de talento eSPECIAlIZAAO ........ocvveiiee et 26
[11.4.4 DIVersidad € INCIUSION .......cc.eiiiiirieeieees et sttt b e sbe et e te st e eneenes 26
111.4.5 Modalidad de trabhajO .......c..cceeiieeciieiieece ettt et et e e et e et e e b e eabeeraesasesnnesreesens 28
LI =] oo S 29
15,1 TeIBIIADAJO ...ttt b e s bbb e b sbeeae et nb e e s e 29
111.5.2 Trabajo remoto / Trabajo @ diSTANCIA. ......cveevvieiieeiieece et e sre e srreesnteesareeenes 30
111.5.3 Diferencia entre teletrabajo y trabajo remMOt0.........cceeviiiieiieieeceee e e 30
111.5.4 Origen del tletrabajo .....c.oecveeieeiieeee ettt e b e e e e reeenaesnaeereeenes 30
[11.5.6 RieSg0S del teletraDajo........c.eeiiriirieieee e et 33



[11.6 Modelos de contratacion de talento de forma remota ...........ccecveererenieininereee e 33
L R O T o I N 1= 1o - USSR 34
[11.6.2 CaS0 EStAA0S UNIUOS .......ovviiimieiiiiiitiiei ittt sttt enenees 37
[11.6.3 €S0 ESPAMA ..eevvvreveeeiiieiieerieeeieteste e sttt ettt esiee s steeesaeeesaeeesaeeessseessseesseeessseenssasssseesssessssesssseesssessssessnses 39
111.6.4 Caso Employer 0f RECOId (EOR) .....eouiiiiiiieiiiieierieeieeee sttt 40

PARTE IV: Barrerasy limitaCiones IEQAIES ...........couiriiiiieierieeceeee e 43

Y =t o 0] =TT TS 43
IV 1.1 LY 21.220. .. ettt ettt ettt et ettt sttt st s bt e bt she e s bt e bt e s bt e be e bt e bt et e e bt ea bt eab e et e eabesaeeeaaesatesateeae 43
IV.1.2 Territorialidad. . .....cc.coveiiiiiiieieie ettt 45
IV.L3 LY NO LB. 744 ...ttt ettt ettt e ht e e at e e s ab e e s bt e e eat e e sab e e sabeesabeesabeesabeesabeesareesatas 46

V.2 Pactos, Acuerdos y/o Convenios INtErNACIONAIES ..........ccevierierieriereeree e neeas 46
IV.2.1 Beneficios de Convenio de Seguridad SOCIal ........ccuvevieeiieeiiiecee e 47
IV.2.2 Forma de acceder a [0S DENETICIOS .......cueuiiiiriiiiiiiiccc s 47
IV.2.3 Convenio Multilateral 1DEroameriCano ...........coccveiririeniiiiiiiinece s 48
IV.2.4 Convenios internacionales de Seguridad SOCIal ...........coccerirrierienieeeee e 50
IV 2.4.2 BECUBTON ...ttt sttt b e bt e n e e b e bt et e b e sbesae e et e nneeneenee 50
IV.2.4.3 EStA00S UNIUOS ......c.eouiititiieiieiiitest ettt sttt st sb et b e nn et enenes 54
Y Lo - T S 56

IV.3 Ley 19.971 Sobre arbitraje comercial iNternacional. .............cccoeiirieiininieiereseeeee e 59

Y T o To LS LT oo g L0 L 62
Y R Ot Ta1 (- (o] [0 o] 4 I ] o TR 62
IV.4.2 Contrato iNAEFINIO. .......covtiiiiiiiit ettt s 62
IV.4.3 Contrato de trabajo por 0bra 0 faBNa..........ccuiviiiiiiieceece e e 63
V. 4.4 CONEFALO @ TrAI0...c.eeeieereeei ettt st et r et e e e bt et r e et esaeesanesmnesreennes 63
IV.4.5 BOIeta 8 NONOTAITOS. ....c.ueiviiieiieiirtieieee ettt sttt b e bt sr e e eae 63

V.5 EXIQENCIAS tHDULAIIAS ...c.veeveeiecieciece ettt e et e et e et e easeesaesnbeeseeesaessaeseaessaenseeseas 64
IV.5.1 Efectos tributarios de irse a vivir a otro pais, manteniendo el trabajo en Chile...........cccccvevveinnnnne. 64
IV.5.2 Impuestos aplicables al pago Por SErviCios EXIrANJEIOS. ......co.ereererrerereeieresrerieeee e see e e eseene 65

Parte V: Objetivo general Y €SPECITICOS . .....iiiiiiieiee sttt st s e s e sesreeneeneen 66
AV @ oy LYol 1] 1< | TSR R 66
V.2 ODJELIVOS ESPECITICOS ....vieiietieti ettt e e s te e te e be e be e teebeesteesseesseenseesaeessesssesreennes 66

PARTE V12 CaS0 ESTUDIO ....cuvieeeiteieteeieeit ettt sttt ettt sb e sb et sb e sb et saeebe et e b e b e e st e s e benbesaeennen 67
V1.1 ANteCedentesS e 18 BMPIESA......ccuiruirieiertintieitetert ettt ettt ettt sttt sttt b e s bt ae e b sbesse e enteseeeneenee 67
V1.2 Diagnostico de Caso de 18 BMPIESA .......ecvieiieieeieeiectectee ettt et ste e te et e e sbe e beebeebeeabeeabesaaesanesasesseenans 70



A B R - TS B @] o 4o o] - R 70
Parte VII: Desarrollo de manual genérico para contratacion de trabajadores extranjeros que ejercen en modalidad
0 TrADAJO FEMOLAL ...oeeeeieceie ettt et et e et e et e et eeabeeatesaaeesaesaaesbaesssesseeseaesteenseesseesseenseenseenseensenns 78

VI1.1 Definicion del perfil del COlaborador ............oouiiuiiieiiiiciccee et 78
V11.2 Ubicacion y disponibilidad NOFAria ..........ccceeveiiiiririneeeeeeeee et 79
AV L o (o Tor TS0l (o T=] ol od o o RS 79
VI1.3.1 Fuentes de reCIULAMIENTO ... cc.eiieriirtieieeste sttt sttt sttt et e sbe e eenaesseeneens 80
VI1.3.2 ReVISION U8 CANAIUALOS. ... cverueeiieteiieiieiesie sttt sttt ettt e sb e st esbesbesae et e tesbesanentenbesbeennens 80
VI1.4 Antecedentes y dOCUMENTOS @ SOIICITAN ..........couiruiruiriieierie ettt 80
V11.4.1 DOCUMENLACION PEISONEL ......eveuiiiriiiteieieieet ettt st b e eb e bt eaeeeas 80
VI1.4.2 Documentacion ProfeSIiONal...........ccccecuieiuiiiiieiice ettt ees 81
VI1.4.3 PErmMiS0OS TADOTAIES. ......c.eeiiiieiieiieiet ettt st et a e et eae et esbesbeeseeaenbesbeeneens 81
VLB T T oTo I L= o0 1 i L o IO 81

VI11.5.1 Acuerdo de prestacion de SEIVICIOS .......cveueruerierieuirierierieniei ettt sttt sttt st sbe bt eeaesees 81
VLB FIEXIDIIAA ......ocveiiieecii ettt st e st e e e e e s e e se st e s eseeseesessenseneesensens 82
VIL.7 Obligaciones de Pagos Y REIENCIONES .......c.ccvieiieiiiieiiesieese et e steesteesteesteesteeveebeesteeteesbesaaeeanesnnesrnesans 82
VI1.8 Documentos para prestaCion U SEIVICIOS. ......ueivuervereerierieeseesteeste et esreeteeaeeseseaesrsessaesseesraesseesseesseeses 82

VA L IR T o 1 - R UPRTRPPRPR 82

AV S = To] [ v= o (=l g o] o] g o £ 83
VI1.9 Employer 0f RECOIA (EOR) ....ocvieiecieeee ettt ettt e be et et e te e te et e e ateeabeeateeanesnnesrneenns 83
VI1.10 Formas y modalidad de pago (gestion bancaria y retencion de impuesto, incluir) .........cccccveeveeveennenne. 83
R B e T o T o = Vo o T I T To oSS 84
V11.12 Retencion de Impuestos y Cargos POr TraNSACCION ......c.eveueeerierierieieesiestesee et st see e sse i 84
VI1.13 Herramientas de gestion Y SUPEIVISION FEMOTA ........c.civerueeiieirieseecteecte et esteesteeteesreeteebeeaeeaneseneerneeas 84
VI1.14 Plataformas de COMUNMICACION. ........ceuiriireieiieiertestiete ettt sae sttt st testesaeeseenaesbesreeneentesseeneenes 84
VI1.15 HerramientaS Y RECUrS0S 08 Trab@f0.......c.ecevieueeiirieiiesieeseeseesieesieesteesseesseesseeseesseesseessesssssssesssesssennes 85
V11.16 Acuerdo de Proteccion de Datos Y NO DIVUIGACION .....c.eeeuiiuiriirieieiiinierieie et 85
VILL7 EQUIPO 08 TrADAJO ...ttt sttt sttt b et b e b b e e b b e enee 85
VI1.18 Expectativas de COMUNICACION ........c.cccvieiiiiiiiecee ettt ettt te e te e te e ste e teesbeesteebeeabeesbesraesasesnnesraeeans 85
VI11.19 Canales de comunicacion fOIMAIES ..........coveiiriiiirieereee et 86
V11.20 Canales de comunicaCion INFOMMAIES ..........coiriiieiririieieeee ettt 86
R I o TN o] - SR 86
VI1.22 Condiciones de trabajo y ambiente reMOLO ........c.eeecueeiieeiiie e ere et e e sre e srre e e srneesrae e 86

VI1.22.1 Ubicacion del ugar de trabajO..........ceecuieiieiieieeie ettt et ettt e ees 86
VI1.23 Conectividad ¥ aCCESO @ INTEIMEL .......iciiiieiieiie sttt ettt et te et e e e e et e e e sraesaeesreesseesreesreenseesseesees 87



V11.24 Proteccion de informacion Confidencial y NO DIiVUIGaCION ..........ccecveivirieneinineneeeesereeeeee 87
VI1.25 Acuerdo de no competencia y no colaboracion con la COMpPetenCia.........ccecvevereeeeieneneseenene s 87
VI1.26 Procedimiento en caso de inCUMPIMIENTO ........coviiiiiie ittt et ettt et eas 87
VI1.27 Clausula de resolucion de conflictos JUAICIAIES .........ccveriieriieiieiieieeece e 88
PARTE VI CONCLUSIONES ..ottt ettt ettt ste st sate e ste e sbe e sateesabeesbeesataesabeesabeesnseesnsessnseess 89
] 1T 1=) T3 oS 91

INDICE DE TABLAS

= U T | IR VT =Yl To T o T ] o] o - | PR PPRR 10
Figura Il. 2: Por qué dejan SU PaiS 0@ OFiZEN ....c..uuiiiieiiccciiiiee ettt e e e et e e e e ettt e e e e e s seraeeeeeesannaaaeeeeeesnsaseeeaesans 11
Figura Il. 3: Cantidad de trabajadores inmigrantes €n Chile...........ooeiiiiiiiiiii e 12
Figura Il. 4: Nivel educativo de 10S INMIGIrantes ........iiiicciiiiiii ettt e st e e e e e sarr e e e e e e s sanaaeeeeeeans 13
Figura Il. 5: Distribucion de venezolanos con educacién superior completa, segun area a la que pertenece su

(0= ] 0 (=] - PP UPPPPR 13
Figura Il. 6: Sectores donde principalmente trabajan 10s eXtranjeros ........cccccvvciiiiiieeiiciiieee e 14
Figura lll. 1: Proceso de reclutamiento Y SEIECCION ....cceueiiiiiii ittt e e e e eaae e e e e eas 22
Figura ], 2: ESCASEZ @ TAl@NTO ...uvviiiiiiiiiiie ettt s e e e e et e e e e e s satbaeeeeeesnsaaeeeesesnnseaeeaeeans 25
Figura lll. 3: Ley de inclusion 1ah0ral .........coiiiiiiiiiiie ettt e e e e e e e e e s saaa e e e e e e e s nsaaeeeeeeans 27
= U T TR =Y 1= = | o = [ J RPN 28
Figura VI, 1: EStruCtUra OrBanizZatiVa . ... oo e et eee e e e e e e e e e e ettt eeeseeeeeeeeeaestnsanaeeeaeeeeennnnnnns 68



PARTE I: INTRODUCCION

En Chile, el aumento de la inmigracién responde en gran medida a la busqueda de oportunidades
laborales. Sin embargo, al mismo tiempo, el pais se enfrenta a una escasez de talento, especialmente en
el area TI, donde mas del 50% de las vacantes abiertas reflejan un déficit de 10.000 trabajadores. La
contratacion remota de extranjeros podria reducir esta brecha, pero las normativas actuales complican

esta posibilidad.

En este sentido, diversas investigaciones destacan los beneficios del teletrabajo como una estrategia
eficaz para cubrir la demanda de talento especializado que actualmente falta. Segun la Organizacion
Internacional del Trabajo el teletrabajo atrae y retiene a profesionales altamente capacitados que valoran
la flexibilidad en horarios y ubicacion, brindando oportunidades laborales a quienes residen fuera del
area del empleador. Por otro lado, Chile cuenta con limitaciones como explica la Direccion del trabajo,

que es el principio de territorialidad, donde la ley no rige a trabajadores que estén fuera del pais.

Es cierto que la contratacion de trabajadores en modalidad remota representa una solucion viable para
satisfacer la creciente demanda de talento especializado en Chile, especialmente en areas como Tl y otras
profesiones donde el déficit de trabajadores es notorio. Sin embargo, no es cierto que la legislacion
laboral cubre la forma de contratar este talento, dado que existen barreras legales que limitan esta
modalidad, ya que la legislacion chilena tiene alcance Unicamente territorial, y ademas, no
necesariamente la legislacion chilena es compatible con la normativa laboral de otros paises donde se
ubica el talento que estaria trabajando remotamente, implicando que el trabajo remoto solo sea viable

mediante contrato de servicio.

Por tanto, el propdsito de esta investigacion es desarrollar un manual para la contratacion de trabajadores
que operan en modalidad remota fuera de Chile. El objetivo es estandarizar la gestion del proceso,
mejorando su eficiencia y efectividad, asegurando ademas el cumplimiento de las normativas legales

vigentes en el pais.



PARTE II: PROBLEMA DE INVESTIGACION

11.1 Migracion a nivel global
Durante las Gltimas décadas, en el mundo ha crecido exponencialmente los migrantes hacia otros paises,

donde 281 millones personas viven en un pais diferente a su pais natal en el 2020, lo cual es superior a
128 millones, cifra de 1990 y triplica con creces la de 1970. (OIM, 2021)

Figura Il. 1: Migracion Global
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Fuente: Fenémeno de la migracidén global 2022. (Diario Financiero, 2022)

Esto genera un aumento en las remesas, es decir, transferencias de dinero que los migrantes hacen a sus
familiares en su pais natal. Se ha evidenciado que en Estados Unidos ha aumentado de 126.000 millones
de ddlares a 702.000 millones de dolares al 2020, que es consecuencia del aumento de la migracion.
(OIM, 2021)

Esto se genera dado que las personas buscan mejores oportunidades en otros paises, por diversas

complicaciones o limitaciones del sistema econdmico que viven en su pais de origen, que puede que haya

generado desempleo, cesantia o desigualdad en las remuneraciones. Por tanto, lo que buscan las personas
10



inmigrantes es tener mayores ingresos, en el nuevo pais para poder sobrevivir con su familia o para enviar

remesas mensuales a sus familiares.

11.2 Migrantes en Chile
En laactualidad en Chile, segun los datos del Servicio de Migraciones en Chile, en nuestro pais contamos

con 1.624.881 extranjeros residentes en Chile, de los cuales un 87,04% tienen mayor de 20 afios con
edad suficiente para poder trabajar. En comparacion al 2018, hasta el momento ha habido un crecimiento
de un 25% de extranjeros que han llegado y residen en Chile. A nivel pais, la poblacion extranjera

proviene principalmente de Venezuela, Peri y Colombia. (Servicio de Migraciones Chile, 2022)

Dado que, segun la encuesta de migraciéon del Servicio de Migraciones de Chile en la figura n°1, la
principal razon para dejar el pais de origen es la falta de oportunidades laborales, seguida por la crisis
econdémica del pais. EI mercado laboral en Chile ha crecido exponencialmente con el pasar de los afios,
llegando al 2017 tener 550,161 trabajadores extranjeros de un total de 746.465 inmigrantes
internacionales en Chile seguin Censo, por tanto, un 73,7% de ellos esta trabajando en nuestro pais. En la
actualidad, segun los ultimos datos del INE, los extranjeros ocupan el 11% del total de empleos en el

pais. (Servicio de Migraciones Chile, 2022)

Figura Il. 2: Por qué dejan su pais de origen

PRINCIPAL RAZON PARA DEJAR EL PAIS DE ORIGEN

30

Bolivia Colombia Haiti Pert Venezuela Otros Total

W Falta de oportunidades laborales M Crisis econdmica del pais B Motivos familiares ncremento del crimen, violencia e inseguridad

Fuente: Encuesta Nacional de Migracion 2022. (Servicio de Migraciones Chile, 2022)
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Figura Il. 3: Cantidad de trabajadores inmigrantes en Chile
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Fuente: Situacion Migratoria en Chile: Tendencias y respuestas de politica en el periodo 2000-2021 (Programa de

las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2022)

Por otro lado, se ha evidenciado el aumento de profesionales y altos ejecutivos que migran a Chile,
motivados por la busqueda de nuevos horizontes, oportunidad de desarrollar plan de carrera, mejores
salarios o condiciones laborales, lo cual lleva a que se evidencie un incremento notable de extranjeros

trabajando en las empresas chilenas.

11.3 Perfil profesional de migrantes en Chile
El perfil profesional que cuentan estos extranjeros a la hora de llegar a Chile, son variados, pero los

venezolanos son los que tienen mayor nivel educativo, dado que el 64,6% cuenta con educacion terciaria
completa. El area donde pertenece su carrera profesional es principalmente en ingenieria y tecnologia
con un 47,4%, seguido por ciencias sociales y ciencias médicas y de la salud con un 19,5%. (Servicio
de Migraciones Chile, 2022)
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Figura Il. 4: Nivel educativo de los inmigrantes
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Fuente: Encuesta Nacional de Migracion 2022. (Servicio de Migraciones Chile, 2022)

Figura Il. 5: Distribucién de venezolanos con educacion superior completa, seglin area a la que pertenece su

carrera
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Fuente: Encuesta Nacional de Migracién 2022.(Servicio de Migraciones Chile, 2022)

Ademas, el sector donde principalmente trabajan los extranjeros es en comercio con un 31,4% los
hombres y 33,1% las mujeres, por tanto, es necesario que sean profesionales altamente capacitados y con
estudios superiores para trabajar en este sector. (Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo,
2022)

Figura Il. 6: Sectores donde principalmente trabajan los extranjeros
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Servicios empresariales 18 1n9 104 137 136 14.8
Servicios sociales 13.4 13,8 80 319 332 16,0
Servicios personales 20 1,9 33 12,1 1,2 230
Total 100 100 100 100 100 100

s contribuciones de fa

no Christiny, Comisién

Fuente: Alejandro Canal
migr
Econdm

s migraciones reclentes al desarrollo sostenible: el caso de Chile™, en Sobre
os, LC/TS.20211195, editado por Jorge Martinez Pizarro y Maria Verdnica
a América Latina y el Caribe, Naclones Unidas, 2022, cuadro 1.5, pag. 52.

Fuente: Situacion Migratoria en Chile: Tendencias y respuestas de politica en el periodo 2000-2021 (Programa

de las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2022)

11.4 Escasez de talento
Con los afios la evolucion de la tecnologia y la pandemia por COVID-19, ha crecido la demanda de altos

ejecutivos especializados en sectores de mineria, ingenieria y tecnologia, para poder cubrir la falta de
talento que hay en Chile. (MCH, 2012) La escasez de profesionales ha llevado a que las empresas atraigan
personal altamente calificado del extranjero y la preferencia por profesionales extranjeros se vea
impulsada por el aumento de los costos laborales en Chile, haciendo atractivo contratar talento extranjero

a un menor costo.

Otra situacion que también ocurre es la de profesionales que, al no encontrar oportunidades laborales en
su pais, llegan a Chile para buscar nuevas opciones. Al conseguir el empleo, deciden quedarse en Chile

y establecerse. Generalmente los ejecutivos son altamente calificados, con amplia experiencia y con
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mayor conocimiento de tecnologias lo que permite contribuir en la basqueda de diferentes soluciones en

las areas respectivas.

Asimismo, contratar profesionales extranjeros atrae beneficios para las empresas chilenas, dado que
vienen con una vision diferente pudiendo impulsar la innovar o mejorar en areas que antes no se
consideraban. La diversidad cultural que trae fomenta la tolerancia en los otros empleados, lo que
aumenta la productividad y contribuye al éxito de la organizacion. Ademas, al contar con mayor
formacion académica ayuda a que la empresa pueda mejorar, avanzar y crecer de manera mas solida.
(Bio Bio Chile, 2018)

11.5 Demanda de talento especializado
Con el aumento y crecimiento de la digitalizacion, el trabajo remoto y la aparicion de nuevas tecnologias

como la inteligencia artificial, el mercado laboral enfrenta un desafio y tiene la necesidad de encontrar
nuevos perfiles profesionales. Esto ha generado el aumento de la demanda de trabajadores, técnicos y
profesionales de la industria de tecnologias de la informacién, donde mas del 50% de las vacantes abiertas
son para perfiles como desarrollador de software, ingeniero de software, operadores de soporte técnico
de computadores, redes, desarrolladores front end, desarrollador back end, desarrollador full stack,,

analista de ciberseguridad, ingeniero en ciberseguridad, y analistas de datos. (FCH, 2023).

En Chile,se estima que el 31% de las vacantes de empleo T1 no son cubiertas por la falta de talento, lo
que equivale a un déficit de 10.000 trabajadores en esta industria en Chile. (Page, M; 2023) Esta escasez
de profesionales ha ralentizado tanto la productividad como la industria en desarrollo en el pais. Ademas,
la falta de profesionales altamente calificados, especialmente aquellos que dominan un segundo idioma
como el inglés, limita la capacidad de la fuerza laboral chilena para convertirse en profesional relevante

para este sector.

A pesar del crecimiento en la insercion laboral de extranjeros y el crecimiento de la demanda de
profesionales altamente calificados. En el caso de que los extranjeros trabajen en Chile, existe una
cantidad limite de contratacion de personal extranjero por un empleador, la cual no se debe sobrepasar
por ley. Segun el Cadigo del Trabajo articulo 19, se establece que a lo menos el 85% de los trabajadores

que sirvan a un mismo empleador, deben ser de nacionalidad chilena. (BCN, 2003)
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11.6 Dificultades en la contratacion de talento extranjero
Otra dificultad que surge en torno a la contratacion de profesionales extranjeros en las empresas chilenas,

para que un trabajador extranjero pueda ejercer su labor en Chile, necesita cumplir con una serie de
requisitos legales y administrativos que varian segun su estadia en el pais y las condiciones de su contrato
laboral. Es esencial determinar si el profesional estara en Chile de manera temporal o indefinida, ya que
esto influye de manera directa a la hora del pago de sus remuneraciones y en la situacion previsional,

decidiendo donde cotizar para la seguridad social.

En caso de que el profesional trabaje temporalmente en Chile, probablemente elija optar por seguir
cotizando en su pais de origen, lo cual para poder tomar esta decision, se necesita diferentes documentos
y requisitos a cumplir. Tomando esta decision simplifica el proceso en algunos aspectos, pero genera
incertidumbre sobre como se gestionan las remuneraciones. Esto implica que el empleador debe decidir
si pagard al profesional en su moneda local o en pesos chilenos, lo cual puede presentar desafios

adicionales, como la fluctuacion de las tasas de cambio y regularizaciones internacionales del cambio.

Dadas las condiciones y dificultades antes descritas, la falta de profesionales calificados en las areas de
tecnologia, asi como, las limitaciones legales de contratacion de extranjeros, generan una debilidad en la
economia chilena para que nuevas compafiias tecnologicas se instalen en Chile como plataforma de

expansion del cono sur.

11.7 Dificultades en la contratacion de teletrabajadores extranjeros
Un fendmeno observado a nivel mundial, que podria ser un camino a tomar, guarda relacién con la

creciente tendencia de trabajar de manera remota, especialmente en la industria T1, donde es comun que
los profesionales trabajen desde su pais de origen para empresas extranjeras. En estos casos el proceso
de contratacion se complica aun mas. Las empresas chilenas que deseen contratar a este tipo de
profesionales deben establecer contratos laborales que sean validos en ambas jurisdicciones, lo que puede
implicar la adaptacion a diferentes normativas laborales y fiscales. Ademas, se debe acordar una forma
de pago que sea aceptable y eficiente para ambas partes, considerando que las normativas sobre

transferencias internacionales de dinero varian de pais en pais.

En el caso de Chile, algunas dificultades se relacionan con el hecho de que ninguna norma autoriza la
extraterritorialidad en el trabajo remoto en el exterior, es decir, en situaciones excepcionales donde rige

la ley chilena en el extranjero, sélo se aplica la norma territorial. Existe la ley de teletrabajo n°® 21.220,
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pero tampoco tiene efectos en un trabajador que trabaja en el extranjero contratado por un empleador
chileno. Es por esto, que la ley que rige a estos trabajadores es la del pais donde se encuentran, no
pudiendo exigir sus derechos desde el extranjero. (DT, 2020)

Siguiendo una estrategia de cubrir la necesidad de profesionales del area de TI con la contratacion de
estos en forma remota desde el exterior, se presentan dos opciones: la contratacion como trabajador
dependiente, que tiene las dificultades legales mencionadas anteriormente; o la contratacion bajo la figura
de prestacion de servicios profesionales para lo cual el marco normativo tampoco tiene un modelamiento

muy claro, especialmente desde el punto de vista de los costos de impuestos y doble tributacion.
Por Gltimo, se deben considerar otros aspectos como los impuestos y obligaciones laborales que podrian

surgir en ambos paises. Las empresas deben ser cuidadosas en disefiar contratos y establecer acuerdos

que cumplan con la del pais de origen del profesional evitando conflictos legales.
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PARTE IlI: MARCO TEORICO

111.1 Definicion de conceptos

111.1.1 Gestion de Talento Humano
Segun Chiavenato (2009), afirma que la gestion del talento humano refiere al conjunto de politicas y

practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o recursos; poniendo en
practica procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio.
(Chiavenato, 2009)

Por su parte Eslava (2004), confirma que gestionar el talento humano, consiste en asumir un enfoque
estratégico de direccion, cuyo objetivo es obtener la méaxima creacion de valor para la organizacion, a
través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimiento,
capacidades y habilidades en la obtencion de los resultados necesario para ser competitivo en el entorno

actual y futuro. (Eslava, 2004)

111.1.2 Seleccion
Chiavenato (2002) , Seleccion es el proceso de eleccion del mejor candidato para el cargo, es el proceso

mediante el cual una organizacion elige, entre una lista de candidatos, la persona que satisface mejor los

criterios exigidos para ocupar el cargo disponible. (Chiavenato, 2002)

Segun Alles (2006), seleccion es el proceso de eleccion de una persona en particular en funcion a criterios
preestablecidos. Se inicia definiendo el perfil correctamente requerido dejando en claro las expectativas
del solicitante. (Alles, 2006)

111.1.3 Reclutamiento
Segun Chaventato (2009), el reclutamiento es un proceso de comunicacion de dos vias; comunica y

divulga oportunidades de empleo. Este proceso atrae a los candidatos para que sean

seleccionados.(Chiavenato, 2009)
Segun Mondy y Noe (2005), el reclutamiento es un proceso que consiste en atraer personas en forma

oportuna, en nameros suficiente y con las competencias adecuadas, asi como alentarlos a solicitar

empleos en una organizacion. (Mondy & Noe, 2005)
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111.2 La importancia del trabajo para el ser humano

El Trabajo segln la OIT se define como el conjunto de actividades humanas, remuneradas o no, que
producen bienes o servicios en una economia, o que satisfacen las necesidades de una comunidad o

proveen los medios de sustento necesarios para los individuos. (OIT, 2021)

El trabajo, desde sus inicios, ha sido una pieza fundamental en la sociedad y en la vida del ser humano,
cumpliendo un rol clave para la supervivencia, donde a través de este, el ser humano ha buscado suplir
sus necesidades, alcanzar sus objetivos y realizarse. En las primeras etapas de la humanidad, las
actividades laborales estaban centradas en la caza, recoleccion y la agricultura, que eran esenciales para
garantizar la subsistencia. A medida que las sociedades se empezaron a desarrollar, el trabajo evolucion6
y se diversifico, dando paso a mas oficios especializados, lo que permitio la organizacién de las primeras

civilizaciones, llevando a la construccién de sociedades mas complejas. (Sahlins, 1972)

Sin embargo, el trabajo no solo ha servido para satisfacer las necesidades materiales de la sociedad, sino
que también las necesidades emocionales y psicoldgicas del ser humano. Segun la teoria de necesidades
de Maslow, las personas no solo trabajan para asegurar su bienestar fisico, sino que para satisfacer sus
necesidades de pertenencia, autoestima y autorrealizacion. En este sentido, el trabajo se convierte en una
fuente de identidad y proposito personal. Maslow dice que una vez satisfechas las necesidades bésicas,
los seres humanos buscan desarrollarse personalmente a través de su labor, encontrando en el trabajo una

oportunidad para alcanzar su maximo potencial. (Maslow, 1943)

En la actualidad, el trabajo ha adquirido un nuevo significado, en el que la estabilidad econdmica esta
siendo un factor crucial, pero la satisfaccion personal y profesional tiene mayor relevancia. Las personas
buscan trabajos que no solo les permitan cubrir sus necesidades basicas, sino que también les ofrezca un
sentido de propdsito y pertenencia. Segun el psicologo Fromm, dice que el trabajo en las sociedades
modernas deberia ser una forma de expresion creativa y de autodescubrimiento, donde los individuos
encuentran valor y sentido a lo que hacen. (Fromm, 1976) En lugar de que el trabajo sea solo una
transaccion econdmica, el trabajo se percibe como una oportunidad para contribuir positivamente al

mundo y sentirse parte de algo mas grande.
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Este nuevo enfoque hacia el trabajo se ha evidenciado en la busqueda de profesionales modernos, quienes
valoran empleos que les permita desarrollar sus talento y habilidades, al mismo tiempo que generan un
impacto positivo a la sociedad, Como afirma Sennett, el trabajo cuando se realiza de manera significativa,
tiene el poder de enriquecer la vida de las personas brindandoles no solo seguridad econémica, sino que
también un sentido de pertenencia. Asi el trabajo se ha convertido en un medio para que las personas
encuentren un proposito y significado en sus vidas, reforzando tanto el bienestar individual como el

colectivo, siendo un componente esencial de la vida humana. (Sennett, 2008)

En la actualidad, los trabajadores no solo buscan satisfacer sus necesidades basicas y sobrevivir, sino
también alcanzar solvencia y seguridad financiera mediante salarios competitivos, aspecto crucial dado
que un salario justo les permite mantener estabilidad econémica para poder planificarse a largo plazo,
reduciendo la incertidumbre en la vida laboral y personal. Ademas, prefieren entornos laborales que les
brinden estabilidad en su carrera, donde las politicas empresariales sean claras y ofrezcan continuidad
profesional. (InfoJobs, 2023)

Por altimo, otro aspecto importante es la flexibilidad en los horarios, dado que los trabajadores valoran
el equilibrio entre la vida laboral y personal. La posibilidad de optar por teletrabajo también ha tomado
relevancia, ya que permite mayor comodidad y control sobre el entorno laboral, ahorrando tiempo y
mejorando la productividad. Finalmente, buscan oportunidades de desarrollo profesional mediante
capacitaciones y crecimiento interno, para permitirles avanzar en su carrera y construir una trayectoria

que les aporte valor y experiencia a largo plazo. (InfoJobs, 2023)
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111.3 La gestion de talento humano y su importancia

En el desarrollo y formacidn de una organizacion, las personas se convierten en el elemento basico del
éxito o fracaso de una empresa. La gestion de talento humano es una estrategia clave para ayudar a la
organizacién a ganar o0 mantener una ventaja sostenible frente a los competidores que se ubican en el

mercado.

La relacion entre los colaboradores y la organizacién es bidireccional, las personas dependen de una
organizacion para alcanzar sus objetivos personales e individuales, en términos de desarrollo de carrera,
estabilidad econdmica o realizacion personal. Asimismo, las organizaciones dependen de las habilidades,
conocimiento y compromiso de los empleados para operar, producir bienes y servicios y atender a sus
clientes para generar una relacion duradera y mutuamente beneficiosa. Esto marca la importancia de una
gestion de talento humano estratégica, que considere las necesidades de los empleados como la de la

organizacion. (Chiavenato, 2002)

Chiavenato asegura que la gestion del talento humano sea un enfoque que permita a los trabajadores no
solo sean vistos como recursos operativos, sino que como seres humanos que cuentan con habilidades y
capacidades intelectuales que son esenciales para el funcionamiento de la organizacién. Estas habilidades
son cruciales para la produccion de bienes y servicios de calidad, asi como para lograr los objetivos
estratégicos de la organizacion, por tanto, lo que se quiere lograr es valorar a los trabajadores como seres

humanos, siendo elementos claves en el éxito de la organizacion. (Chiavenato, 2002)

En este sentido, el proceso de reclutamiento y seleccién es esencial para la formaciéon de una
organizacion, donde su principal objetivo es identificar y atraer a candidatos que no solo puedan cumplir
con las funciones especificas de las vacantes disponibles, sino también posean competencias y

habilidades necesarias para contribuir al éxito de la organizacion.
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Figura I11. 1: Proceso de reclutamiento y seleccion

Fuente: ¢ Qué diferencias hay entre la seleccion de personal digital y tradicional? (Sesame, 2022)

Este proceso es vital para que la organizacion se mantenga competitiva en el mercado. La seleccion de
trabajadores de manera minuciosa y bien estructurada permite a la organizacién alcanzar sus objetivos y

posicionarse a la competencia.

Llanos menciona que el reclutamiento es una de las funciones mas importantes para las empresas, debido
a que de ello depende que la organizacion cuente con personal calificado, actualizado y capacitado, lo
que a su vez le proporciona un nivel de competitividad esencial para sobresalir en el mercado y alcanzar
los objetivos de manera mas efectiva. Dentro de los departamentos de recursos humanos de las
organizaciones, el reclutamiento de personal se ha convertido en un proceso muy relevante para la
captacion de los empleados méas adecuados. (Llanos, 2005)

Un buen reclutamiento puede generar reduccion de costos, donde los empleados son mas productivos,
por tanto la empresa estaria contratando a los mejores candidatos para aumentar la productividad de la
organizacion. Ademas, contar con empleados cualificados impacta en que se trabaje de manera eficiente

y cohesiva logrando expandirse a nuevos horizontes. (Deel, 2024)
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Por otro lado, cuando el proceso de reclutamiento es deficiente, se generan repercusiones como la
contratacion de perfiles no adecuados al cargo provocando una disminucion en la productividad, al no
cumplir con las expectativas necesarias para su funcion. Ademas, esto puede deteriorar el clima laboral
creando desmotivacion entre el equipo, afectando negativamente en el rendimiento general de la empresa

y por consecuencia repercute en el crecimiento y competitividad de la empresa en el mercado. (Delgado,

J)

El éxito de un proceso de seleccion depende absolutamente de cémo se realice el reclutamiento. Si este
se hace adecuadamente, serd factible resolver exitosamente la seleccion, Si el reclutamiento es
inadecuado, se debera reiniciar el proceso o se corre el riesgo de tomar una decision inadecuada (Aillon,
A., Parra, J., y Prado, L.; 2008)

111.4 Desafios en la contratacion y gestion de talento humano

A pesar de que el proceso de reclutamiento y seleccion es clave para el funcionamiento y crecimiento de
una organizacion, esta enfrenta desafios a la hora de contratacion debido a la evolucion constante del

mundo laboral y las necesidades que se buscan.

111.4.1 Estrategias de compensaciones, banda salarial y brecha de genero

La falta de salarios competitivos en relacion con el mercado es una de las principales limitaciones para
atraer y retener talento. Al no contar con salarios competitivos afecta en el reclutamiento del talento, la
motivacion y satisfaccién de los trabajadores. En un mercado laboral méas globalizado no contar con
salarios y beneficios acordes al mercado y a las exigencias de los trabajadores, se arriesga a perder a los

mejores candidatos contra los competidores.

Ofrecer remuneraciones que contemplen incentivos y beneficios alineados al mercado es crucial para
reclutar talento. La percepcion de un pago inadecuado lleva a los trabajadores a buscar nuevas
oportunidades, especialmente cuando tienen conocimiento de los beneficios que ofrecen los
competidores, volviéndose atractivo. Esto destaca la importancia de mantenerse en conocimiento de las
tendencias de las bandas salariales del mercado, dado que salarios competitivos no solo reflejan la
habilidad y experiencia del empleado, sino que el costo de vida. (Wayne, M. & Robert, N; 2005).
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La satisfaccion con el salario se ve influenciada por diferentes factores como la equidad interna, externa
y su gestion adecuada es vital para evitar consecuencias negativas tanto para el empleado como para la
organizacion. Como menciona Gomez, la retribucién tiene un impacto en lo econémico y psicologico,
reforzando la importancia de una gestion integral de la remuneracién para mantener un entorno laboral
saludable y productivo. (Gomez, R., Bryson, A., & Willman, P; 2004)

Otro factor importante que contribuye a salarios no competitivos es la brecha de género, la cual genera
un entorno menos atractivo para las mujeres, favoreciendo la participacion de los hombres en ciertos
puestos de trabajo. Esto esta ligado a la discriminacion en el lugar de trabajo, donde a pesar de realizar

el mismo trabajo, hombres y mujeres no reciben la misma remuneracion.

La brecha de género también se manifiesta en los sistemas salariales donde las mujeres suelen tener
desventajas en la formacion y desarrollo profesional como en el pago de su remuneracion afectando a

que las mujeres accedan a puestos mejores pagados. (European commission, 2014)

Las empresas que no abordan esta brecha de género se ven afectadas negativamente, ya que pierden la
oportunidad de aprovechar el talento y capacidades de las mujeres entregando innovacion y mayor
productividad. Ademas, no ofrecer un ambiente de trabajo equitativo disminuye la capacidad de reclutar
al mejor personal calificado, lo que a la larga afecta al rendimiento de la organizacion. (European
commission, 2014)

Por tanto, al no ofrecer salarios competitivos, las empresas no solo enfrentan dificultades para reclutar y
seleccionar a los mejores talentos, también afectan la desigualdad de género, generando un entorno

menos inclusivo, limitando el potencial de crecimiento y éxito en el mercado.

111.4.2 Escasez de talento
La escasez de talento se ha convertido en un obstaculo para el reclutamiento de profesionales necesarios

para las diferentes industrias, afectando a casi el 90% de las empresas que reconocen la complejidad de
encontrar candidatos altamente capacitados. Esto se debe a varios factores que dificultan la identificacion
de talento como la falta de conocimientos técnicos especificos, la escasa experiencia en las industrias y
la falta de habilidades blandas. Ademas, el bajo conocimiento de idiomas extranjeros se convierte en una

barrera adicional, en el mundo que cada vez es més globalizado. (Randstad, 2017)
24



Figura Il1. 2: Escasez de talento

Fuente: La escasez de talento figura entre los principales riesgos para las empresas en 2024 (HumanNet, 2024)

Para enfrentar esta problematica, las empresas estan considerando mejorar los beneficios ofrecidos con
mejores salarios competitivos, proporcionando opciones de trabajo flexible para atraer a los mejores
candidatos. Asimismo, un 30% de las empresas menciona la posibilidad de importar talento extranjero
como una estrategia para mitigar la escasez de profesionales calificados. (Randstad, 2017)

Sin embargo, el problema persiste, ya que un tercio de los empresarios afirma que la principal razon por
la que no pueden cubrir las vacantes de trabajo es por la falta de candidatos adecuados. Otro 20%
menciona que los postulantes no cuentan con la experiencia necesaria para desempefiarse. Ademas, el
27% de los empresarios afirma que los candidatos carecen de habilidades técnicas necesarias para
contribuir al éxito de la organizacion. Esta situacion resalta la necesidad de que las empresas
implementen estrategias integrales para abordar la escasez de talento y asegurar que puedan contar con
los profesionales requeridos. (Manpower Group, 2018)
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111.4.3 Falta de talento especializado
En la actualidad, existe una significativa brecha de habilidades entre los trabajadores, lo que conlleva a

que muchos no posean las competencias necesarias para satisfacer las demandas del mercado laboral.
Esta falta de habilidades impacta directamente en la productividad de los trabajadores, y cuando dichas
brechas se profundizan, pueden generar costos ain mayores tanto para las organizaciones como para los

empleados, afectando negativamente su rendimiento productivo. (World Economic Forum, 2017)

Uno de los principales factores que llevan a esta situacién es que se han creado nuevas profesiones y
ocupaciones especialmente en el area de la tecnologia como desarrollador de aplicaciones. A esto se le
suma el hecho de que el entorno laboral actual se ha vuelto mas exigente, requiriendo que los trabajadores
no solo dominen nuevas tecnologias, sino que también cuenten con un mayor nivel educativo y un manejo
solido en habilidades digitales. Dado este panorama, exige una adaptacion continua por parte de los

empleados para mantenerse competitivos en un mercado laboral en constante evolucion. (CEPAL, 2019)

Esto genera un desajuste entre las necesidades del mercado y la oferta disponible. Una encuesta a
empresas de Manpower genero evidencia de la brecha de habilidades en industrias especificas. Los
resultados sugieren que América Latina tiene amplias necesidades de trabajadores con estas habilidades
encontrando una brecha de 35% entre la oferta y la demanda de trabajadores cualificados con estas
competencias. Las brechas son mayores cuando el empleo requiere habilidades especificas como 1)
habilidades esenciales (softwares o hardware, disefio y arquitectura de redes, seguridad, etc.) 2)
habilidades emergentes 3) habilidades relacionadas con tecnologias multiples 4) Analisis y estructuracion
de datos (Manpower, 2018)

111.4.4 Diversidad e inclusion
En el afio 2018 entro en vigor en Chile la Ley 21.015 de Inclusion Laboral, cuyo principal objetivo es

fomentar la incorporacion de personas con discapacidad al mercado laboral. Esta ley busca generar un
entorno laboral més equitativo y accesible, promoviendo la contratacion de individuos con capacidades
diferentes para que puedan integrarse de manera efectiva en el mundo del trabajo. Aunque algunas
empresas han comenzado a implementar medidas especificas para cumplir con esta normativa, otras han
adoptado un enfoque méas amplio, entendiendo la inclusién laboral no solo como una obligaciéon legal,
sino como una oportunidad para fortalecer la diversidad dentro de los equipos. Esto no solo se limita a
personas con discapacidad, sino que también abarca personas con diversas caracteristicas, experiencias

y origenes, enriqueciendo los equipos de trabajo.
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Figura Il1. 3: Ley de inclusién laboral

Nueva Ley de

Trabajo, un
derecho de todos

Fuente: Ley Inclusién Laboral (Ministerio de Desarrollo Social y Familia, 2018)

Las empresas han decidido ir méas alla con solo cumplir la ley, ya que la evidencia muestra los maltiples
beneficios asociados a la promocion de la diversidad y la inclusion dentro de las organizaciones. Diversos
estudios han sefialado que cuando la empresa promueve estas practicas, los resultados son altamente
positivos, se ve un aumento en el compromiso y la satisfaccién de los trabajadores, lo que repercute
favorablemente en la retencién de talento. (Mor Barak et al., 2016).

Ademas, la diversidad en los equipos de trabajo contribuye a la creatividad, fomentando la innovacion y
la capacidad para resolver problemas complejos, mejorando el desempefio organizacional. Asimismo,
contribuye a crear ambientes de trabajo mas colaborativos y armoniosos, reduciendo los efectos
negativos como la intencién de renunciar, la rotacion de personal y los conflictos interpersonales dentro
de la organizacion. Las empresas que implementan estas practicas construyen una cultura organizacional

mas solida, innovadora y competitiva a largo plazo (Mor Barak et al., 2016).

27



Por altimo, se ha demostrado que la promocién de la diversidad e inclusion es beneficiosa para las
empresas, las sociedades y las economias, ya que amplia las posibilidades de atraer y retener a los
empleados (OIT 2015). Puede afiadir valor mediante mayores niveles de productividad, creatividad y
compromiso de los empleados, asi como de innovacion y mejora de la toma de decisiones (Lorenzo et
al. 2018).

111.4.5 Modalidad de trabajo
Con la llegada del COVID-19, la modalidad de trabajo ha cambiado abruptamente, obligando al mundo

a adaptarse a esta nueva realidad, donde el trabajo en casa se convirtié en una normalidad durante el
confinamiento. De ahi nacieron nuevas formas para mantener la actividad laboral y tras el levantamiento
de las restricciones, la practica como el teletrabajo se ha mantenido. Ahora las personas buscan empleos
donde ofrecen la posibilidad de modalidad hibrida o remota, ya no quieren volver al modelo tradicional

de la presencialidad.

Se ha observado que el trabajo remoto, impulsado por la tecnologia, se esta volviendo cada vez mas
comun en el lugar de trabajo. Una estimacion de la Oficina de Estadisticas Nacionales estima que el 50%
de los trabajadores en el Reino Unido trabajaran de forma remota al 2020. Un informe de Upwork en los

EE. UU. Estima que para 2027 la mayoria de su fuerza laboral seran autonomos (Upwork, 2017).

Figura Il1. 4: Teletrabajo

Fuente: Los nuevos desafios del teletrabajo en Chile (TeledUc, 2022)
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Por otro lado, segun un informe presentado en 2021 por Microsoft, mas del 70% de los empleados quieren
que las opciones de trabajo en remoto se mantengan, en cierto modo, tras el fin de la pandemia.
(Microsoft, 2021)

Esta forma de trabajo ha sido posible por el avance del desarrollo de las herramientas tecnologicas
desarrolladas hasta la actualidad. Se evidencia que esta forma de trabajo trae consigo diversos beneficios
y desafios tanto para la organizacion como para las personas. Los beneficios incluyen ahorro de costos
por menor uso de la infraestructura existente; aumento de productividad por una mayor autonomia sin
sacrificar la colaboracion y la interaccidn social; y una mejora en la calidad de vida laboral de los
empleados/as. (SOFOFA, 2022)

Entre los desafios esta la disminucion de las interacciones tradicionales que se dan en la oficina, como
las pausas y las charlas casuales entre colegas; y puede que los empleados/as se sientan aislados y
desconectados. (SOFOFA, 2022)

Un buen modelo de trabajo hibrido permitira a la organizacion atraer a un grupo mas amplio de
profesionales. Asimismo, los empleados tenderan a sentirse mas motivados con las politicas de trabajo
remoto. Los trabajadores disfrutan tener mas autonomia y flexibilidad, y un mejor equilibrio entre la vida

laboral y personal gracias a esta modalidad. (Impact Economist, 2021)

Ademas, tras la pandemia de COVID-19, muchas organizaciones enfrentan dificultades para incorporar
a sus empleados a la modalidad presencial. Esto era previsible, ya que en el esquema en el que se
encontraban, lograban un buen desempefio. Gallup sugiere que, en estos casos, es importante respetar los
beneficios que ya disfrutaban aquellos empleados que son productivos. De lo contrario, existe el riesgo
de desmotivacién y de que busquen nuevas oportunidades laborales. (Gandhi, V.,

I11.5 Teletrabajo
111.5.1 Teletrabajo

El teletrabajo es aquel en el que el trabajador presta sus servicios, total o parcialmente, desde su domicilio
u otro lugar o lugares distintos de los establecimientos, instalaciones o faenas de la empresa. Se denomina

teletrabajo si los servicios son prestados mediante la utilizacién de medios tecnoldgicos, informéticos o
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de telecomunicaciones o si tales servicios deben reportarse mediante esos medios. (BCN, 2020)

111.5.2 Trabajo remoto / Trabajo a distancia.
El trabajo a distancia o remoto, corresponde en qué se reemplazan las actividades presenciales, por tareas

virtuales a distancia, pudiendo desarrollarse desde la casa o bien, desde otra ubicacion distinta a la

organizacion, mientras las funciones del cargo asi lo permitan (Observatorio laboral, 2021)

Cabe sefialar, que esta forma de trabajo se caracteriza por la excepcionalidad, como forma de respuesta
a una situacion inesperada, de catastrofe y/o emergencia (fendmenos meteoroldgicos extremos, actos de
terrorismo, pandemias, etc.), que impidan a los funcionarios trabajar desde sus oficinas o lugares
habituales, no existiendo de esta forma una modalidad de trabajo planificada, ni con caracter de
voluntario, el cual se va ajustando sobre la marcha, a fin de permitir la continuidad operativa del servicio,
para la entrega de respuestas oportunas a los requerimientos de los usuarios (Centro de Sistemas Publicos,
2021).

111.5.3 Diferencia entre teletrabajo y trabajo remoto
La diferencia que existe entre estos dos conceptos radica en que en el teletrabajo es pactado entre las

partes con un acuerdo formal entre la organizacion y el trabajador, formalizado a través de un contrato
de trabajo, determinando si sera de caracter temporal o indefinido.

En cambio, el trabajo remoto es establecido solo para contextos de emergencia o situaciones inesperadas,
que se va definiendo en el camino, no es pactada por el empleador, pero se formaliza a traves de una
conversacion con el trabajador y se determina la duracion segun la situacion de emergencia, siendo de

caracter temporal.

111.5.4 Origen del teletrabajo
La implementacion del teletrabajo tiene origenes en los afios 70 en la crisis petrolera de Estados Unidos,

lo que conlleva a que se produjera el alza del petroleo y el incremento de los costos de traslado diario de
los trabajadores desde sus casas al lugar de trabajo. Como solucion a la problematica, se plantea que los
trabajadores presten sus servicios en su domicilio para evitar la utilizacién del transporte y evitar los
gastos de traslado (OIT, 2016).

Con el pasar del tiempo, el concepto de teletrabajo ha mutado desde entonces, complejizando e
incorporando nuevas variables para el trabajo a distancia basadas en las tecnologias de la informacion y
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las comunicaciones (TIC's), toda vez que, “los dispositivos inalambricos hicieron posible que el trabajo
se desarrollara no solo desde el hogar de los trabajadores, sino que practicamente desde cualquier
ubicacién. (Observatorio laboral, 2021).

Es importante senalar, que el teletrabajo se considera “intensidad o frecuencia”, lo cual significa que es
posible desarrollarlo en una modalidad total o parcial, denominando también a esta Gltima, como un
régimen hibrido o mixto. La modalidad total implica que el teletrabajador se desempefia exclusivamente
fuera de la oficina, mientras que el régimen mixto, combina trabajo presencial y a distancia, de manera
que, el trabajador realiza un sistema de turnos, por ejemplo 4x1, es decir, que asiste cuatro dias en forma

presencial al lugar habitual de trabajo y uno de ellos, realiza trabajo a distancia (CSP, 2021).

De acuerdo a lo establecido por la Organizacidon Internacional del Trabajo (2020), un acuerdo formal de
teletrabajo deberia considerar “Ubicacion desde donde se realizard, jornada de trabajo, herramientas de

comunicacion que utilizaran, trabajo a realizar y mecanismos de supervision” (CSP, 2021).

Segun a lo establecido en el Manual de Teletrabajo para Organizaciones Publicas en Chile (CSP, 2021),
la normativa que se elaboré para la regulacién de teletrabajo en los servicios deberia considerar los
siguientes criterios:
e Debe ser de caracter voluntario y reversible, no existiendo obligatoriedad en el acuerdo y
pudiendo poner fin en cualquier momento, en relacién al pacto original.
e Establecer un acuerdo formal de la nueva relacion laboral, entre la organizacion y el trabajador.
e Respetar la vida privada.
e lgualdad de derechos laborales, en relacion a los trabajadores que se desempefian en forma
presencial.
e Resguardar la proteccion de la informacion.
e Regular sobre el equipo tecnoldgico computacional que utilizara el trabajador y la seguridad y
proteccion del mismo.
e Asegurar los derechos y condiciones de los trabajadores, resguardando los derechos colectivos y
de representacion de los funcionarios.

e Resguardar la salud y seguridad laboral.

111.5.5 Oportunidades del teletrabajo
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Estudios mas recientes resaltan que el trabajo remoto permite mayor flexibilidad temporal sin romper del
todo con las formas tradicionales de espacios de trabajo. Asimismo, se sefiala que la adopcién de esta
modalidad permite aumentar los niveles de eficiencia y productividad de los trabajadores, brindando a

las empresas una mayor adaptabilidad a las necesidades del mercado. (Belsunegui, 2002)

Otra ventaja que otorga el teletrabajo a las empresas tiene relacién con la reduccion de costos asociados
a la disminucién de espacios de oficina y en el cumplimiento de objetivos, lo cual aumenta la
productividad de los empleados (Salazar & Pacheco, 2006; Rubio, 2010; Eurofound & Organizacion
Internacional del Trabajo, 2019).

Esta opcion de modalidad de trabajo puede generar atraccion y retencién de talentos de profesionales
altamente capacitados que prefieren la flexibilidad tanto en horarios como ubicacién. Permite a
profesionales que residen fuera del area del empleador acceder a oportunidades laborales que de otro
modo no se podrian dar. Al ofrecer esta alternativa, las empresas amplian el acceso a diferentes
profesionales, generando mayor satisfaccion en los empleados, resultando menor rotacion de personal e

impulsando el crecimiento de la organizacién. (OIT, 2021)

Cabe mencionar, que el teletrabajo puede generar mayor motivacion en las personas, asi como también
disminuir el estrés, tanto en contextos laborales, como familiares.

Ademas, segun lo establecido en el Manual de Teletrabajo para Organizaciones Publicas en Chile, se
generan buenas practicas como las nuevas dinamicas de equipo con reuniones diarias de coordinacion o,
al menos una vez a la semana, y una mayor relacion con la alta direccion. A pesar del trabajo remoto,
surge una relacion mas transversal y permanente con las personas de las organizaciones, lo que ha
reforzado los liderazgos y se ha potenciado y facilitado una comunicacién directa entre las personas que,

en tiempos de trabajo presencial, no se comunicaban habitualmente.

Por tultimo, el sistema de teletrabajo “puede aumentar las posibilidades de desarrollo personal y generar

mayor inclusion de personas con capacidades diferentes” (CSP, 2021).
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111.5.6 Riesgos del teletrabajo
Un riesgo significativo para la organizacion podria recaer en la “falta de seguridad de la informacion, de

proteccion de datos y de confidencialidad, debido a que el sistema institucional interno se ve mas
expuesto desde el hogar” (CSP, 2021).

En cuanto a los riesgos para los trabajadores, podria existir “dificultades en la integracion y separacion
de espacios” de la vida laboral, familiar y personal, mas atn, entre mujeres y hombres, debido a las
brechas de género (CSP, 2021), lo cual, sobrecargar los roles definidos. Ademas, “la falta de conciliacion
puede aparecer como extension desmedida de la jornada laboral o constante preocupacion por responder

a responsabilidades del hogar durante el tiempo de trabajo” (Universidad de Chile, 2021).

Por otro lado, la modalidad de trabajo remoto presenta diversas desventajas que pueden afectar
laboralmente. La falta de interacciones de forma presencial puede perjudicar el intercambio de

conocimiento, disminuyendo la creatividad e innovacion. (Allen, Golden & Shockley, 2015).

Otros posibles efectos negativos que se pueden generar son la implementacion de mecanismos de control
para supervisar el trabajo que se desarrolle a distancia, las oportunidades de carrera pueden verse
limitadas por la menor interaccion con colegas resultando menos oportunidades de aprendizaje y
desarrollo profesional y por ultimo, el aislamiento social dada la falta de interaccion diaria afectando el
rendimiento del trabajador. (DT, 2022)

111.6 Modelos de contratacion de talento de forma remota

Se define teletrabajo internacional a toda modalidad de teletrabajo en la que concurra un elemento de
internacionalidad, entendido como la separacion entre el pais desde el que presta el servicio el trabajador
en régimen de teletrabajo y el pais en el que se ubican los locales de la empresa y en el que se recibe, por

tanto, el beneficio del servicio prestado. (FEEX, 2021)

Segun el Libro Blanco Teletrabajo Internacional del Foro Espafiol de Expatriacion (FEEX), el concepto
de teletrabajo internacional se caracterizaria por la circunstancia adicional de que respondera a un interes
del trabajador en cuanto a la realizacion del trabajo en un pais concreto distinto a aquel donde se
encuentre establecida la empresa que contrata al trabajador.
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En este contexto, asume relevancia el concepto de teletrabajo offshore, el cual surge cuando las empresas
tercerizan tareas y la prestacion de ciertos servicios en fuerzas laborales de otros paises, simultineamente
generando empleos, aprovechando el talento humano disponible en otros husos horarios mas

convenientes, y a costos competitivos. (Silva, M, 2022)

El teletrabajo internacional o transnacional no solo implica una reconfiguracion del espacio fisico de
trabajo, sino que también la adaptacion de nuevas normativas legales. Las leyes laborales que rigen la
relacion de trabajo en estos casos suelen ser las del pais en que el trabajador reside, generando ciertas
complicaciones. Esto significa que la empresa debe cumplir con las normativas locales del pais donde
reside el trabajador, que pueden ser regulaciones de derecho laboral, seguridad social o régimen de

impuestos y condiciones laborales.

El aspecto legal es fundamental, ya que las empresas podrian enfrentarse a sanciones o multas por no

cumplir con las normativas del pais extranjero, ademas de la posible creacion de conflictos laborales

111.6.1 Caso Argentina
Desde el 2021, el teletrabajo en Argentina esta regulado por la Ley 27.555, conocida como la Ley del

Teletrabajo. Esta normativa establece las condiciones para el teletrabajo tanto dentro del pais como en el
extranjero. Ademas, contempla a los teletrabajadores transnacionales, permitiendo que personas fuera de

Argentina presten servicios a empleadores nacionales, sin necesidad de residir en el pais.

Segun el Ministerio de Justicia del Gobierno de Argentina, se deben considerar ciertos requisitos:

111.6.1.1 Contrato de trabajo
El contrato de teletrabajo existe cuando se realizan actos, obras o se prestan servicios propios del contrato

de trabajo desde el domicilio de la persona que trabaja o desde lugares distintos al establecimiento del
empleador, por medio de tecnologias de informacion y comunicacion. (Ministerio de Justicia Argentina,
2024)

La ley de teletrabajo no se aplica cuando la prestacion de los servicios se realice en los establecimientos

o0 sucursales del empleador. Tampoco aplica la ley cuando la prestacion laboral se realiza de manera

esporadica u ocasional en el dominio de la persona que trabaja (Ministerio de Justicia Argentina, 2024)
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111.6.1.2 Derechos y Obligaciones
En relacion a los derechos y obligaciones, las personas que trabajan bajo la modalidad de teletrabajo

tienen los mismos derechos y obligaciones que los que trabajan de forma presencial. Tienen derecho a
una remuneracién igual a la que percibieron bajo la modalidad presencial. (Ministerio de Justicia
Argentina, 2024)

Asimismo, los trabajadores tienen derecho a no ser contactados y a desconectarse de los dispositivos
fuera de la jornada laboral y durante las licencias médicas. EI empleador no puede exigirle que haga
tareas fuera de la jornada laboral. Cuando la actividad de la empresa se realice en diferentes husos
horarios o cuando por alguna razén sea indispensable, se admitira el envio de comunicaciones fuera del
horario laboral. En estos casos, la persona tiene derecho a responder recien cuando inicie su jornada
laboral, salvo en casos de accidentes, peligros o exigencias excepcionales. (Ministerio de Justicia
Argentina, 2024)

111.6.1.3 Jornada laboral
En términos de la jornada laboral, esta debe ser acordada previamente por escrito en el contrato de trabajo

segun los limites legales. Ademas, las plataformas o software utilizados por el empleador para el trabajo
deben desarrollarse de forma acorde con la jornada laboral establecida e impedir la conexidon fuera de

horario. (Ministerio de Justicia Argentina, 2024)

111.6.1.4 Elementos de trabajo
El empleador debe proveer el equipamiento y herramientas necesarias para el desempefio de las tareas

diarias con el soporte necesario. Asimismo, debe asumir los costos de instalacion, mantenimiento y

reparacion de las herramientas de trabajo o compensar al trabajador por el uso de herramientas propias.

Las persona que trabaja es responsable de darle el uso correcto a los elementos de trabajo entregados por
su empleador y debe evitar que sean utilizados por otras personas. En ningln caso la persona que trabaja
debe responder por el desgaste normal de las herramientas de trabajo producidas por el uso o paso del
tiempo y en caso de roturas o desperfecto, el empleador es el encargado de repararlo o reemplazarlo.
(Ministerio de Justicia Argentina, 2024)
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111.6.1.5 Capacitacion
El empleador debe garantizar al trabajador la capacitacion de sus dependientes en nuevas tecnologias.

Para eso debe dar cursos y herramientas de apoyo de forma virtual como presencial. (Ministerio de
Justicia Argentina, 2024)

111.6.1.6 Higiene y seguridad laboral
La autoridad de aplicacién dictard las normas relativas a este ambito en el trabajo con el objetivo de

brindar proteccién adecuada a las personas que trabajen bajo la modalidad de teletrabajo. Los accidentes
que se produzcan en el lugar y jornada de teletrabajo se presumen accidentes de trabajo. (Ministerio de
Justicia Argentina, 2024)

111.6.1.7 Prestaciones transnacionales
Cuando se trate de prestaciones transnacionales de teletrabajo, se aplicara al contrato de trabajo

respectivo la ley del lugar de ejecucién de las tareas o la ley del domicilio del empleador, segun sea mas
favorable para la persona que trabaja. En caso de contratacion de personas extranjeras no residentes en
el pais, se requerira la autorizacién previa de la autoridad de aplicacién. Los convenios colectivos, acorde
a la realidad de cada actividad, deberan establecer un tope maximo para estas contrataciones. (Ministerio
de Justicia Argentina, 2024)

111.6.1.8 Autoridad de aplicacion - Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad de la Nacién
El Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad de la Nacion serd la autoridad de aplicacion de la presente

ley y debera dictar la reglamentacion respectiva dentro de los noventa (90) dias. En el &mbito de su
competencia se deberan registrar las empresas que desarrollen esta modalidad, acreditando el software o
plataforma a utilizar y la némina de las personas que desarrollan estas tareas, las que deberan informarse
ante cada alta producida o de manera mensual. Esta informacion deberd ser remitida a la organizacion

sindical pertinente. (Ministerio de Justicia Argentina, 2024)
Con todos los requerimientos anteriores de la Ley 27.555 de Argentina, al contratar un teletrabajador
transnacional, es fundamental formalizar un contrato que refleje claramente la voluntariedad de la

persona para realizar sus labores de manera remota. (Ministerio de Justicia Argentina, 2024)

En este escenario existen dos posibles escenarios:
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Casol

Una opcidn es aplicar la ley del pais donde reside el trabajador, segun lo dictado en la Ley 27.555. Sin
embargo, esto presenta un vacio legal, ya que la ley Argentina no especifica si se debe regir por el
domicilio del trabajador, la ubicacién del servidor donde realiza los labores o la casa matriz de la
empresa. Esto genera varias incertidumbres, como por ejemplo si el trabajador debe realizar sus aportes
previsionales en su pais de residencia o en Argentina. Tampoco queda claro si las remuneraciones deben
calcularse de acuerdo con la legislacion del pais donde se encuentra el trabajador o conforme a la ley
Argentina. Ademas, no se especifica si es posible llegar a un acuerdo sobre la forma de pago, es decir si
la conversion de la moneda debe hacerse en pesos argentinos o en la moneda del pais de residencia del

trabajador, generando mas interrogantes.

Caso 2

Si el trabajador opta por celebrar el contrato bajo la legislacion Argentina, surge la duda de si todas las
disposiciones de la Ley 27.555 se aplicaran en su totalidad. Existe un vacio legal respecto a si el
trabajador transnacional gozara de los mismo derechos y condiciones que un teletrabajador residente en
Argentina, como las normas de salubridad, el régimen de jornada laboral y el esquema remuneratorio.
Asimismo, es esencial analizar y verificar que los derechos y garantias estipulados en la ley del pais de

residencia del trabajador se respeten adecuadamente.

En ambos casos, la falta de claridad legislativa plantea desafios y preguntas sobre el marco juridico
aplicable a teletrabajadores transnacionales.

111.6.2 Caso Estados Unidos

Cuando se trabaja para una empresa de Estados Unidos desde el extranjero, es fundamental conocer las
leyes fiscales del pais de residencia del empleado. Cada nacidn tiene regulaciones especificas sobre como
se gravan los ingresos generados en el extranjero. No cumplir con estas leyes puede acarrear sanciones

severas, por lo que es crucial cumplir con las obligaciones fiscales locales

Segun las politicas del Gobierno de Estados Unidos y de lo entregado por la empresa Deel, para contratar

teletrabajadores transnacionales hay que considerar diferentes puntos.
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111.6.2.1 Retencion de impuestos en EE. UU. y la residencia del empleado
En EE. UU., el empleador es responsable de retener las contribuciones fiscales sobre la némina del

empleado. Por lo tanto, es importante determinar en qué pais reside el trabajador, ya que las retenciones
varian dependiendo de la ubicacion del empleado y los tratados fiscales existentes entre Estados Unidos

y el pais de residencia del trabajador. (Deel, 2024)

111.6.2.2 Formulario W-8BEN para no residentes en EE. UU.
Para trabajadores que no son ciudadanos estadounidenses y que desean trabajar para empresas de este

pais, es necesario completar este formulario. Este documento certifica que el trabajador no es
contribuyente en Estados Unidos y que ciertos ingresos generados dentro del pais estan sujetos a un
tratamiento fiscal especial. Este formulario permite reducir la retencidn de impuestos sobre esos ingresos,
conforme a los tratados fiscales entre EE. UU. y el pais de residencia del trabajador. Ademas, evita la
doble tributacion, asegurando que no se paguen impuestos dos veces por los mismos ingresos. (Deel,
2024)

111.6.2.3 Obligaciones fiscales en el pais de origen
Aunqgue un trabajador extranjero esté empleado por una empresa estadounidense y resida fuera de su pais

de origen, sigue siendo responsable de pagar impuestos en su pais de residencia o ciudadania. Esto se
debe a que muchos paises exigen el pago de impuestos sobre ingresos globales, independientemente de
donde se haya realizado el trabajo. (Deel, 2024)

111.6.2.4 Exencion de Seguridad Social y Medicare
Los empleados que trabajan de forma remota desde fuera de EE. UU. para empresas estadounidenses no

estan sujetos a las deducciones de Seguridad Social ni a Medicare, dos componentes clave de la némina
de un empleado en EE. UU. (Deel, 2024)

111.6.2.5 Opciones de pago para trabajadores remotos internacionales:

Existen varios métodos para que los trabajadores remotos reciban sus salarios. Entre ellos:

e Transferencias bancarias internacionales o transferencias SWIFT: son métodos
tradicionales para transferir fondos, pero pueden no ser los mas rentables debido a las altas
comisiones y fluctuaciones en el tipo de cambio. (Deel, 2024)

e Tarjetas precargadas ofrecidas por empresas asociadas a EOR (Employer of Record):
Algunas empresas colaboran con EORs para emitir tarjetas prepagadas especiales a sus
trabajadores internacionales. Estas tarjetas permiten el acceso inmediato a los fondos en una

38



moneda estable, evitando comisiones como las de SWIFT, y funcionan como una tarjeta de

débito estandar. Este método es versétil y de uso casi universal. (Deel, 2024)

111.6.3 Caso Espafia

Existe un Acuerdo de Marco de Teletrabajo transfronterizo que entro en vigor el 1 de julio del 2023 y

dice lo siguiente:

1)

2)

3)

4)

En virtud de este Acuerdo, una persona que habitualmente desempefie un teletrabajo
transfronterizo estara, bajo su peticion, sujeta a la legislacion del Estado en el que la empresa
tenga su domicilio social o establecimiento, siempre que el tiempo de trabajo transfronterizo que
transcurra en el Estado de residencia sea inferior al 50 % del tiempo de trabajo total. El tiempo
restante, es decir, a partir del 50 %, se debe trabajar de forma fisica en el Estado miembro en el

que la empresa esté establecida. (Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2024)

El acuerdo marco cubre a todos los trabajadores transfronterizos siempre que su residencia esté
dentro de un Estado signatario y el domicilio social o el establecimiento de la empresa esté situado

en otro Estado signatario. (Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2024)

Si se cumplen las condiciones arriba mencionadas, se sigue aplicando la legislaciéon de la
seguridad social del Estado miembro en el que esté establecida la empresa, la espafiola en este
supuesto. Los trabajadores o las empresas que deseen beneficiarse del acuerdo marco deben
presentar un formulario de solicitud a la autoridad competente del Estado miembro en el que el

empleador tenga su domicilio social. (Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2024)

Si el tiempo de teletrabajo transfronterizo es del 50% o mas, el trabajador estara sujeto al sistema

aleméan de seguridad social.

111.6.3.1 Obligaciones de la empresa

Solicitud de un numero de identificacion de la empresa ante la Agencia Federal de Empleo . La
tramitacion dura hasta 3 dias. Este nimero es imprescindible para los siguientes pasos.

(Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2024)
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Alta del trabajador en el sistema de seguridad social. El alta se realiza ante una caja de seguro y
hay que aportar los siguientes datos: Numero de identificacion de la empresa. Nimero de
afiliacion del trabajador , si consta. Si no consta, se facilitaran los siguientes datos personales
adicionales: lugar de nacimiento, apellido de soltero/a, fecha de nacimiento. Cédigo de actividad.
Puede solicitarse ante la Agencia Federal de Empleo. (Ministerio de Trabajo y Economia Social,
2024)

Alta en el seguro de accidentes laborales ante la mutua correspondiente: DGUV - Informationen
fiir auslandische Unternehmen. (Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2024)

Comunicacién anual a la Krankenkasse sobre el salario bruto sobre el que se calculan las
correspondientes cuotas sociales. La Krankenkasse transmitira de oficio estos datos al Organismo
aleman de pensiones. (Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2024)

Comunicacién al trabajador del abono de las cotizaciones al sistema de seguridad social.

111.6.3.2 Abono de las cotizaciones al sistema aleman de seguridad social
Por lo general es la empresa quien se encarga de la transferencia de las cotizaciones a la seguridad social

alemana. No obstante, empresa y trabajador pueden acordar que sea este Ultimo quien abone las

cotizaciones correspondientes a ambas partes. Este acuerdo deberé plasmarse por escrito y se comunicara

a la Krankenkasse. La empresa se mantiene como obligada principal del abono de las cotizaciones.

(Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2024)

111.6.4 Caso Employer of Record (EOR)

Un Employer of Record es una organizacion que se encarga de contratar y remunerar a uno o varios

empleados a término indefinido en nombre de otra empresa. (Deel, 2024)

Los principales servicios que incluye un EOR son:

Empleo legal de sus trabajadores globales y remotos

Creacidn de contratos de trabajo que cumplan las normas locales

verificacion de antecedentes

Procesamiento de némina internacional

Recopilar documentacion fiscal y presentarla de acuerdo a las leyes fiscales locales

Finalizacion de contrato
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IVV.6.4.1 Como funciona el EOR
El EOR contrata subcontratistas o establece sus propias entidades locales en paises de todo el mundo. Se

asocia con empresas que brindan beneficios para los empleados en diferentes sectores como a seguros de

salud, seguridad social, pensiones, entre otros. (Deel, 2024)

Puede hacerse responsable de las siguientes operaciones de personal:
e Procesar pagos
e declarar impuestos sobre los pagos
e crear, mantener y finalizar los contrato de trabajos
e integrar a los nuevos empleados de la empresa
e Administrar los beneficios y mantener la compensacion de los trabajadores, seguro de salud y

social.

Asociarse con un EOR significa que puede contratar empleados de cualquier parte del mundo en los que
el EOR se encuentre. La empresa administra las responsabilidades y el horario diarios de su fuerza laboral
global, mientras que el EOR es quien realiza un seguimiento de las horas de trabajo para poder calcular
los salarios fruto de la relacion laboral. (Deel, 2024)

Usualmente se utiliza un EOR cuando se quiere garantizar el cumplimiento de las leyes y reglamentos
laborales en un pais extranjero, la empresa se esta expandiendo a un mercado global y quiere contratar
personal local o quiere contratar empleados a término indefinido sin abrir una filial. (Deel,2024)

111.6.4.2 Reduccidn de los riesgos de compliance
El Employer of Record garantiza el cumplimiento de las leyes del pais en el que esta planeando contratar.

Por lo tanto, si se planea una expansion global o si solo se quiere contratar en un pais, se tendra que
seguir las leyes y reglamentos laborales. En lugar de aprender un nuevo conjunto de normas cada vez
que se contrate a personas de un nuevo pais, se puede confiar en EOR. Al subcontratar la contratacion
de nuevas personas, no hay que preocuparse por las leyes reguladoras locales ni por los permisos de

trabajo, ya que el Employer of Record se encargara de ello en el nombre de la empresa. (Deel, 2024)

Otro aspecto importante de los servicios de EOR es que ofrecen oportunidades de empleo internacional,
al tiempo que cumplen completamente con las leyes fiscales del pais en el que contratan. Asi, ademas de
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saber que los empleados tienen todos sus derechos y beneficios laborales protegidos, se puede tener la

tranquilidad de saber que los impuestos laborales estan cubiertos. (Deel, 2024)

Principalmente los EOR permiten que la empresa cliente contrate empleados de tiempo completo, medio
tiempo de acuerdo a las normas y legislacion vigente. En caso de trabajadores independientes, las leyes
laborales no exigen que se paguen impuestos sobre las ndéminas, por lo que no se requiere un
intermediario. (Deel, 2024)

111.6.4.3 Ejemplos de EOR

111.6.4.3.1 Caso Remofisrt
En este caso, la empresa calcula automéaticamente las horas trabajadas, horas libres, vacaciones,

bonificaciones. Factura al dia 15 de cada mes en dolares estadounidenses (USD), euros (EUR), libras
esterlinas (GBP), dolares canadienses (CAD), délares australianos (AUD) para asegurarse de que sus

empleados reciban el pago a tiempo en sus monedas locales. (Remofirst, 2024)

Lo que hace es resumir sus facturas para agregarlas en un solo pago, en lugar de pagar a cada empleado
internacional individualmente. A los empleados globales se les paga en la moneda local de su pais.
(Remofirst, 2024)

111.6.4.3.2 Caso Remote
La empresa contiene néminas completamente integradas, donde siempre se paga a tiempo, en la moneda

local, se puede visualizar en un lugar las proximas néminas de cada pais. Los miembros de RRHH pueden
gestionar y aprobar incentivos, gastos, vacaciones pagadas y cambios de puesto o salario desde Remote.
(Remote, 20024)
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PARTE IV: Barrerasy limitaciones legales

V.1 Leyes chilenas

IV.1.1 Ley 21.220
Es trabajo a distancia aquel en el que el trabajador presta sus servicios, total o parcialmente, desde su

domicilio u otro lugar o lugares distintos de los establecimientos, instalaciones o faenas de la empresa.
Se denominaré teletrabajo si los servicios son prestados mediante la utilizacién de medios tecnoldgicos,
informaéticos o de telecomunicaciones o si tales servicios deben reportarse mediante estos medios. (BCN,
2020)

Los trabajadores que prestan servicios a distancia o teletrabajo gozaran de todos los derechos individuales
y colectivos contenidos en este Cédigo, cuyas normas les seran aplicables en tanto no sean incompatibles
con las contenidas en el presente Capitulo IX Del Trabajo a Distancia y Teletrabajo. (BCN, 2020)

Las partes deberan determinar el lugar donde el trabajador prestara los servicios, que podra ser el
domicilio del trabajador u otro sitio determinado. Con todo, si los servicios, por su naturaleza, fueran
susceptibles de prestarse en distintos lugares, podran acordar que el trabajador elija libremente donde

ejercera sus funciones. (BCN, 2020)

No se considerara trabajo a distancia o teletrabajo si el trabajador presta servicios en lugares designados
y habilitados por el empleador, aun cuando se encuentren ubicados fuera de las dependencias de la
empresa. (BCN, 2020)

En caso de que la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo se acuerde con posterioridad al inicio de
la relacion laboral, cualquiera de las partes podra unilateralmente volver a las condiciones originalmente
pactadas en el contrato de trabajo, previo aviso por escrito a la otra con una anticipacion minima de
treinta dias. (BCN, 2020)

En aquellos casos en que se pacte la combinacion de tiempos de trabajo de forma presencial en
establecimientos, instalaciones o faenas de la empresa con tiempos de trabajo fuera de ella, podran
acordarse alternativas de combinacion de dichos tiempos por los que podra optar el trabajador, quien

deberd comunicar la alternativa escogida con a lo menos una semana de anticipacion. (BCN, 2020)

Tratdndose de trabajadores a distancia que distribuyan libremente su horario o de teletrabajadores
excluidos de la limitacion de jornada de trabajo, el empleador deberéa respetar su derecho a desconexion,

garantizando el tiempo en el cual ellos no estaran obligados a responder sus comunicaciones, érdenes u
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otros requerimientos. El tiempo de desconexidn debera ser de, al menos, doce horas continuas en un
periodo de veinticuatro horas. Igualmente, en ninguin caso el empleador podra establecer comunicaciones
ni formular érdenes u otros requerimientos en dias de descanso, permisos o feriado anual de los
trabajadores. (BCN, 2020)

Ademas de las estipulaciones previstas en el articulo 10, el contrato de trabajo de los trabajadores regidos

por este Capitulo debera contener lo siguiente:

1. Indicacion expresa de que las partes han acordado la modalidad de trabajo a distancia o
teletrabajo, especificando si sera de forma total o parcial y, en este ultimo caso, la formula de
combinacidn entre trabajo presencial y trabajo a distancia o teletrabajo(BCN, 2020)

2. El lugar o los lugares donde se prestaran los servicios, salvo que las partes hayan acordado que
el trabajador elegira libremente donde ejercera sus funciones, en conformidad a lo prescrito en el
inciso primero del articulo 152 quater H, lo que debera expresarse. (BCN, 2020)

3. El periodo de duracion del acuerdo de trabajo a distancia o teletrabajo, el cual podra ser indefinido
0 por un tiempo determinado, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 152 quéater I. (BCN,
2020)

4. Los mecanismos de supervision o control que utilizara el empleador respecto de los servicios
convenidos con el trabajador. (BCN, 2020)

5. Lacircunstancia de haberse acordado que el trabajador a distancia podra distribuir su jornada en
el horario que mejor se adapte a sus necesidades o que el teletrabajador se encuentra excluido de
la limitacién de jornada de trabajo. (BCN, 2020)

6. Eltiempo de desconexion. (BCN, 2020)

Los equipos, las herramientas y los materiales para el trabajo a distancia o para el teletrabajo, incluidos
los elementos de proteccion personal, deberan ser proporcionados por el empleador al trabajador, y este
ultimo no podra ser obligado a utilizar elementos de su propiedad. Igualmente, los costos de operacion,
funcionamiento, mantenimiento y reparacion de equipos serdn siempre de cargo del empleador. (BCN,
2020)

Adicionalmente, en forma previa al inicio de las labores a distancia o teletrabajo, el empleador debera
efectuar una capacitacion al trabajador acerca de las principales medidas de seguridad y salud que debe
tener presente para desempefar dichas labores. Esta capacitacion podra realizarla directamente el
empleador o a través del organismo administrador del seguro de la ley N° 16.744, seglin estime

conveniente. (BCN, 2020)
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El empleador debera, ademas, informar por escrito al trabajador de la existencia o no de sindicatos
legalmente constituidos en la empresa en el momento del inicio de las labores. Asimismo, en caso de que
se constituya un sindicato con posterioridad al inicio de las labores, el empleador debera informar este
hecho a los trabajadores sometidos a este contrato dentro de los diez dias siguientes de recibida la

comunicacion establecida en el articulo 225. (BCN, 2020)

Dentro de los quince dias siguientes a que las partes acuerden la modalidad de trabajo a distancia o
teletrabajo, el empleador debera registrar dicho pacto de manera electronica en la Direccion del Trabajo.
A su vez, la Direccion del Trabajo remitird copia de dicho registro a la Superintendencia de Seguridad
Social y al organismo administrador del seguro de la ley N° 16.744 al que se encuentre adherido la
entidad empleadora. (BCN, 2020)

IV.1.2 Territorialidad
Conforme al principio de territorialidad de la ley, desprendiendo que la ley chilena rige a todas las

personas que se encuentren dentro del territorio de la RepuUblica, sean ellas de nacionalidad extranjera y
por el contrario, la ley chilena por regla general no rige ni obliga a chilenos o extranjeros que se

encuentran fuera del pais. (DT, 2021)

Respecto en el articulo 15 del Codigo Civil el legislador de forma taxativa establece los casos en que se

aplica la ley chilena fuera del territorio (DT, 2021) :

1. A las leyes patrias que reglan las obligaciones y derechos civiles, permanecen sujetos los
chilenos, no obstante, su residencia o domicilio en pais extranjero.

2. Enlorelativo al estado de las personas y a su capacidad para ejecutar ciertos actos, que haya que
tener efecto en Chile.

3. En las obligaciones y derechos que nacen de las relaciones de familia; pero solo respecto de sus

cényuges y parientes chilenos.

Por tanto, los extranjeros que se encuentren en el extranjero, aungue realicen actos que vayan a producir
efecto en Chile y tengan cényuge y parientes chilenos, quedan regidos por las leyes extranjeras
correspondientes. Se precisé que el estatuto personal del chileno no tiene aplicacion fuera de nuestras
fronteras, salvo en casos taxativos del art 15 del Cddigo Civil, dentro de los que no se encuentran las
relaciones de trabajo. (DT, 2021)
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IV.1.3 Ley N° 16.744
La ley laboral chilena solo se aplica territorialmente en concordancia con el principio consagrado en el

articulo 14 del Codigo Civil, y no extraterritorialmente, pues no existe norma juridica que la autorice.
(ACHS, 2024)

Los trabajadores chilenos que desarrollan permanentemente sus funciones en el extranjero, quedan
supeditados al cumplimiento de la legislacion previsional del pais en el cual trabajan. Por tanto, los
trabajadores chilenos que han sido contratados para desempefiar sus tareas en el extranjero, quedan
sujetos a la normativa legal del pais respectivo, no corresponde otorgarles la cobertura de la citada ley
N° 16.744, por lo que sus empresas empleadoras no deben cotizar por ellos en Chile para estos efectos.
(ACHS, 2024)

Segun la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), frente a un organismo administrador sefiala
que no existiria normas que establezcan la cobertura en el extranjero respecto a enfermedades de origen
laboral ni respecto de actividades de prevencion de riesgos de forma restrictiva en el principio de la
extraterritorialidad de la ley. (ACHS, 2024)

Una persona que se encuentre realizando laborales en el extranjero, podra estar amparada bajo la
cobertura del Seguro de la Ley N° 16.744, cuando se cumplan los siguientes presupuestos (Serrano, A ,
2020):

e El contrato de trabajo haya sido celebrado en Chile y se encuentre vigente
e El trabajador esté realizando labores en otro pais

e No haya un tratado o convenio internacional que limite la aplicacién del referido seguro.

Desde el enfoque de la cotizaciones de seguridad social, el mismo Dictamen invita a realizar
casuisticamente este punto en tanto es necesario ver si el pais de residencia que propone el trabajador
ha suscrito con Chile tratados de seguridad social, los que cubrira todo o parte las contingencias en

Chile cubiertas por los organismos. (Serrano, A , 2020)

IVV.2 Pactos, Acuerdos y/o Convenios Internacionales
Actualmente existen convenios de seguridad social con otros paises, esto es un acuerdo entre dos 0 mas

paises que buscan atender las necesidades relacionadas al &mbito de la seguridad social de las personas

que han trabajado en uno o ambos paises que son parte del convenio.
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Actualmente en Chile se encuentran vigentes 25 convenios de Seguridad Social, ademas del convenio

Iberoamericano de seguridad social.

Para acogerse a un Convenio de Seguridad Social hay que estar afiliado provisionalmente en cualquiera

de los Estados Contratantes.

1VV.2.1 Beneficios de Convenio de Seguridad Social
Los que se benefician son los chilenos y las personas del otro pais, que presten o hayan prestado servicios

en uno o ambos paises. Uno de los principales beneficios es Derecho a Pension por Vejez, Invalidez y
Sobrevivencia, en cualquiera de los paises en convenio. En el caso de Chile, tanto en el Sistema de AFP

como en el IPS. (Subsecretaria de Prevision Social, 2024)

Otro de los beneficios es Continuidad previsional y evitar la doble cotizacion internacional: algunos
convenios pueden tener entre otras aplicaciones la que dice relacion con las peticiones de desplazamiento
que realizan los trabajadores por cuenta ajena 0 propia, quienes viajan a prestar servicios de caracter
temporal de un Estado a otro, quedando sometido a la legislacion del primer Estado, siempre que la
duracién del contrato para el que ha sido desplazado no exceda de cierta cantidad de afios -variable entre
los distintos Convenios, pero en promedio 3 afios-. Si por circunstancias imprevisibles la duracion del
contrato excedieran dichos plazos, el/la trabajador(a) podra continuar regido por esa legislacion siempre
que la Autoridad Competente del pais receptor preste su conformidad. (Subsecretaria de Prevision Social,
2024)

También cuentan con proteccion de salud para pensionados y pensionadas en otro Estado, en las

mismas condiciones que los pensionados y pensionadas en Chile.

1V.2.2 Forma de acceder a los beneficios
1. Los afiliados a una AFP deberan suscribir en su Administradora los respectivos formularios. Una

vez listos, la misma AFP los enviara a la Superintendencia de Pensiones, la que remitira los
documentos al Organismo de Enlace del Estado correspondiente. (Subsecretaria de Prevision
Social, 2024)

2. Si las personas son imponentes del IPS, deberan suscribir en una Agencia de dicha institucion
la respectiva solicitud para que sea tramitada en el Estado correspondiente. (Subsecretaria de
Prevision Social, 2024)

3. Si la persona nunca ha cotizado en un sistema previsional chileno, debera acudir a la

Superintendencia de Pensiones donde debera llenar los formularios correspondientes, los que
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luego enviard al Estado o pais que corresponda para seguir su tramitacion. (Subsecretaria de
Prevision Social, 2024)

Los trabajadores que residen en pais extranjero y desean solicitar un beneficio previsional en Chile
deberan solicitar el beneficio ante la institucion competente u Organismo de Enlace del respectivo pais

segun convenio que se trate.(Subsecretaria de Previsidn Social, 2024 )

1VV.2.3 Convenio Multilateral Iberoamericano
Este convenio beneficia a las personas suscritas al sistema de seguridad social de cualquiera de los

estados firmantes y a sus beneficiarios. Actualmente, esta ratificado por Argentina, Bolivia, Brasil, Chile,

Colombia, Ecuador, Espafa, Paraguay, Per(, Portugal, Uruguay, El Salvador y Republica Dominicana.

Articulo 2.

Campo de aplicacion personal.

El presente Convenio se aplicaré a las personas que estén o hayan estado sujetas a la legislacion de uno
0 de varios Estados Parte, asi como a sus familiares beneficiarios y derechohabientes. (BCN, 2011)

Articulo 3.
Campo de aplicacion material.
1. El presente Convenio se aplicard a toda la legislacion relativa a las ramas de seguridad social
relacionadas con: (BCN, 2011)

a) las prestaciones econdmicas de invalidez;
b) las prestaciones econémicas de vejez;

c) las prestaciones econémicas de supervivencia, y

d) las prestaciones econdémicas de accidentes de trabajo y de enfermedad profesional.

Articulo 9.
Regla general.
Las personas a quienes sea aplicable el presente Convenio estaran sujetas exclusivamente a la legislacion
de seguridad social del Estado Parte en cuyo territorio ejerzan una actividad, dependiente o
independiente, que dé lugar a su inclusion en el &mbito de aplicacion de dicha legislacion, sin perjuicio
de lo dispuesto en el articulo siguiente. (BCN, 2011)
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Articulo 10.
Reglas especiales.

A efectos de la determinacidn de la legislacion aplicable, se establecen las siguientes reglas especiales:

a)

b)

La persona que ejerza una actividad dependiente al servicio de una empresa con sede en el
territorio de uno de los Estados Parte que desempefie tareas profesionales, de investigacion,
cientificas, técnicas, de direccion o actividades similares y que sea trasladada para prestar
servicios de caracter temporal en el territorio de otro Estado Parte, continuara sujeta a la
legislacion del Estado Parte de origen hasta un plazo de doce meses, susceptible de ser prorrogado
por un plazo similar, con caracter excepcional, previo consentimiento expreso de la Autoridad
Competente del otro Estado Parte. (BCN, 2011)

La persona que ejerza una actividad no dependiente que realice cualquiera de las actividades
indicadas en el parrafo anterior en el territorio de un Estado Parte en el que esté asegurada y que
se traslade para ejercer tal actividad en el territorio de otro Estado Parte, continuara sometida a la
legislacion del primer Estado, a condicién de que la duracion previsible del trabajo no exceda de
doce meses y previa autorizacion de la Autoridad Competente del Estado de origen. Los Estados
Parte, en forma bilateral, podran ampliar la lista de actividades sujetas a la presente regla especial,

debiendo comunicarlo al Comité Técnico Administrativo. (BCN, 2011)

Articulo 17.
Transferencia de fondos.

Los Estados Parte en los que estén vigentes regimenes de capitalizacion individual podran establecer

mecanismos de transferencia de fondos a los fines de la percepcion de prestaciones por invalidez, vejez
0 muerte. (BCN, 2011)

Articulo 18.

Determinacion del derecho a prestaciones.

El derecho a las prestaciones derivadas de accidente de trabajo o enfermedad profesional sera

determinado de acuerdo con la legislacion del Estado Parte a la que el trabajador se hallase sujeto en la

fecha de producirse el accidente o de contraerse la enfermedad. (BCN, 2011)
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IVV.2.4 Convenios internacionales de Seguridad Social

1V.2.4.1 Colombia
Este convenio permite que las personas que hayan trabajado en alguno de los dos paises y cotizado en el

respectivo sistema de seguridad social, puedan solicitar pensiones de vejez o invalidez y en caso de
fallecimiento, sus familiares pueden solicitar pensiones de sobrevivencia. Las personas pensionadas en
Colombia que residan en Chile pueden acceder a beneficios de salud que entrega Fonasa. Ademas, las
personas. Las personas que vayan a trabajar temporalmente a Colombia, pueden optar por no cotizar en
ese pais y, en cambio, seguir haciéndolo en Chile. (BCN, 2008)

1V.2.4.1.1 Tramitacion de pensiones
Las personas que residan en Chile y quieran solicitar una pension en Colombia, deben presentar el

formulario respectivo en la institucion a la que estén afiliados, AFP o IPS. Si no esté afiliado a ninguna,
debe presentarlo directamente en la Superintendencia de Pensiones rellenando formulario de Solicitud
de pension de vejez. (BCN, 2008)

La legislacion colombiana permite jubilarse en forma anticipada. Para solicitar este beneficio, se debe
completar el formulario de Solicitud de pensién de sobrevivencia con los siguientes documentos (BCN,
2008):

e Fotocopia del documento de identidad colombiano.
e Fotocopia de la cédula de identidad chilena.

e Documentacién que acredite los empleadores y periodos trabajados en Colombia.

En caso de que las personas que residan en Colombia y quieran solicitar una pensién a algin régimen

previsional chileno - AFP o IPS deben dirigirse al Ministerio de Proteccion Social. (BCN, 2008)

1V.2.4.2 Ecuador
El Convenio de Seguridad Social entre la Republica de Chile y la Republica de Ecuador permite que las

personas que hayan trabajado en alguno de los dos paises y cotizado en el respectivo sistema de seguridad
social, puedan solicitar pensiones de vejez o invalidez y, en caso de fallecimiento, sus familiares pueden
solicitar pensiones de sobrevivencia. Ademas, las personas que vayan a trabajar temporalmente a
Ecuador, pueden optar por no cotizar en ese pais y, en cambio, seguir haciéndolo en Chile. (Ministerio

de Relaciones Exteriores, 2008)

Art5°
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exportacion de pensiones

1.- Salvo que en el presente Convenio se disponga otra cosa, las pensiones de invalidez, vejez y
sobrevivencia que se paguen de acuerdo con la legislacion de una Parte Contratante no podran estar
sujetas a reduccion, modificacion, suspension o retencion por el hecho de que el beneficiario se encuentre
o resida en la otra Parte. (Ministerio de Relaciones Exteriores, 2008)

2.- Las prestaciones enumeradas en el parrafo precedente debidas por una de las Partes Contratantes a
los nacionales de la otra Parte Contratante que residan en un tercer pais, se haran efectivas en las mismas
condiciones y con igual extension que a los propios nacionales que residan en ese tercer pais. (Ministerio

de Relaciones Exteriores, 2008)

Art6°
regla general

El trabajador estara sometido a la legislacion de la Parte Contratante en que ejerza la actividad laboral,
independientemente del Estado en que tenga su domicilio, o del Estado en que el empleador tenga su

sede. (Ministerio de Relaciones Exteriores, 2008)
Art 12°
prestaciones de salud para pensionados

Las personas que residan en el territorio de Chile y perciban pensiones conforme a la legislacion del
Ecuador, tendran derecho a prestaciones no pecuniarias en caso de enfermedad de acuerdo con la
legislacion chilena, en las mismas condiciones que las personas que perciben prestaciones similares
conforme a la legislacion de dicho pais. En ningln caso, el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
asumira los costos que implique la aplicacién de la legislacion chilena en relacion con este articulo.

(Ministerio de Relaciones Exteriores, 2008)
Articulo 17°
aplicacion de la legislacion ecuatoriana

1. Los afiliados al Seguro General Obligatorio del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social

financiaran sus pensiones en Ecuador con las cotizaciones del empleador y empleado conforme
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las Resoluciones emanadas por el Consejo Directivo del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social. (Ministerio de Relaciones Exteriores, 2008)

2. Para la concesion y célculo de las pensiones en Ecuador se considerara lo establecido en la ley
2001-055 de Seguridad Social, de su Reglamento General de aplicacion y mas resoluciones
emanadas por el Consejo Directivo del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social. (Ministerio de
Relaciones Exteriores, 2008)

3. Ladeterminacion del derecho a las pensiones se hara en la forma prevista en el parrafo anterior
y, para efectos de su pago, el céalculo se hara en base a la proporcion existente entre los periodos
de seguro cumplidos exclusivamente en el Ecuador y el total de periodos de seguro registrados
en ambas Partes Contratantes. En caso que la suma de los indicados periodos fuere superior al
lapso exigido por las disposiciones legales para adquirir derecho a una pensién completa, los afios
en exceso no seran considerados para efectos de este computo. (Ministerio de Relaciones
Exteriores, 2008)

4. La fijacion de pensiones minimas y maximas para efectos de este Convenio, serd directamente
proporcional al tiempo realmente cotizado al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.
(Ministerio de Relaciones Exteriores, 2008)

5. En el caso de modificaciéon a la normativa actual se aplicara la vigente en el momento de la
concesion de la prestacion. (Ministerio de Relaciones Exteriores, 2008)

6. Para los efectos del presente Convenio, los beneficios reparatorios por gracia otorgados en Chile
por las leyes N°. 19.123, 19.234, 19.980 y 19.992, y sus modificaciones, como asi también los
concedidos por leyes dictadas con posterioridad a las anteriormente citadas, con ocasion de la
violacion a los derechos humanos o de la violencia politica durante el periodo comprendido entre
el 11 de septiembre de 1973 y el 10 de marzo de 1990, no se consideraran ingresos. (Ministerio

de Relaciones Exteriores, 2008)
Articulo 18°
Aplicacion de la legislacion chilena

1. Los afiliados a una Administradora de Fondos de Pensiones financiaran sus pensiones en Chile
con el saldo acumulado en su cuenta de capitalizacién individual. Cuando éste fuere insuficiente
para financiar pensiones de un monto al menos igual al de la pensién minima garantizada por el
Estado, los afiliados tendran derecho a la totalizaciéon de periodos computables de acuerdo al

articulo 13° de este Convenio, para acceder al beneficio de pension minima de vejez o invalidez.
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Igual derecho tendran los beneficiarios de pension de sobrevivencia. (Ministerio de Relaciones
Exteriores, 2008)

2. Para los efectos de determinar el cumplimiento de los requisitos que exigen las disposiciones
legales chilenas para pensionarse anticipadamente en el Sistema de Capitalizacion Individual, se
consideraran como pensionados de los regimenes previsionales indicados en el numeral cuarto,
los afiliados que hayan obtenido pension conforme a la legislacién del Ecuador. (Ministerio de
Relaciones Exteriores, 2008)

3. Los trabajadores que se encuentren afiliados al Sistema de Capitalizacion Individual en Chile,
podran aportar voluntariamente en dicho Sistema, cotizaciones previsionales en calidad de
trabajadores independientes durante el tiempo que residan en Ecuador, sin perjuicio de cumplir,
ademas, con la legislacion de dicho pais relativa a la obligacion de cotizar. Los trabajadores que
opten por hacer uso de este beneficio quedaran exentos de la obligacion de cotizar para financiar
las prestaciones de salud. (Ministerio de Relaciones Exteriores, 2008)

4. Los imponentes de los regimenes de pension administrados por el Instituto de Normalizacion
Previsional, también tendran derecho al cbmputo de periodos de seguro, en los términos sefialados
en el articulo 13° de este Convenio, para acceder a los beneficios de pension establecidos en las
disposiciones legales que les sean aplicables. (Ministerio de Relaciones Exteriores, 2008)

5. En los casos contemplados en los parrafos 1y 4 del presente articulo, la Institucion Competente
determinaréa el derecho a la pension chilena, como si todos los periodos de seguro hubieran sido
cumplidos bajo su propia legislacion y, para efectos del pago de la pension, calculara la parte
pagadera por ella, como la proporcion existente entre los periodos de seguro cumplidos
exclusivamente bajo esa legislacion y el total de periodos requeridos que corresponda, conforme
a la legislacion chilena. (Ministerio de Relaciones Exteriores, 2008)

6. Tratandose de pensiones minimas que sean de cargo del Instituto de Normalizacion Previsional,
la determinacion del derecho a las mismas se hara en la forma prevista en el parrafo anterior y,
para efectos de su pago, el calculo se hara en base a la proporcion existente entre los periodos de
seguro cumplidos exclusivamente en Chile y el total de periodos de seguro registrados en ambas
Partes Contratantes. En caso que la suma de los periodos antes indicados fuere superior al lapso
exigido por las disposiciones legales chilenas para adquirir derecho a una pension completa, los
afios en exceso no seran considerados para efectos de este calculo. (Ministerio de Relaciones
Exteriores, 2008)

Articulo 24°
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Moneda, forma de pago y disposiciones relativas a divisas

1. Los pagos que procedan en virtud de este Convenio se podran efectuar en la moneda de la Parte

Contratante que efectle el pago, o en ddlares de los Estados Unidos de América. (Ministerio de
Relaciones Exteriores, 2008)

La fecha y forma de pago del beneficio se efectuara conforme a la legislacion de la Parte que
realiza dicho pago. (Ministerio de Relaciones Exteriores, 2008)

En caso de que una de las Partes Contratantes imponga restricciones sobre divisas, ambas Partes
Contratantes acordaran, sin dilacion, las medidas que sean necesarias para asegurar las
transferencias entre los territorios de ambas Partes Contratantes, respecto de cualquier suma que
deba pagarse en conformidad con el presente Convenio. (Ministerio de Relaciones Exteriores,
2008)

1VV.2.4.3 Estados Unidos
El Convenio de Seguridad Social entre Chile y Estados Unidos de América permite que las personas que

hayan trabajado en alguno de los dos paises y cotizado en el respectivo sistema de seguridad social,

pueden solicitar pensiones de vejez o invalidez y, en caso de fallecimiento, sus familiares pueden solicitar

pensiones de sobrevivencia. Las personas pensionadas en Estados Unidos que residan en Chile pueden

acceder a beneficios de salud que entrega Fonasa. Ademas, las personas que vayan a trabajar

temporalmente a Estados Unidos, pueden optar por no cotizar en ese pais 'y, en cambio, seguir haciéndolo
en Chile. (BCN, 2001)

Articulo 4

1. Las personas que estén o hayan estado sujetas a las leyes de un Estado Contratante y las personas

cuyos derechos derivan de ellas, y que residen dentro del territorio del otro Estado Contratante,
deberan recibir igual tratamiento que los nacionales de ese Estado Contratante en la aplicacion
de las leyes, en cuanto al reconocimiento del derecho y pago de los beneficios. (BCN, 2001)
Salvo que en el presente Convenio se disponga otra cosa, cualquier disposicion de la leyes de un
Estado Contratante que restrinja el derecho a los beneficios o su pago, debido exclusivamente al
hecho que la persona resida en el extranjero o se encuentre ausente del territorio de ese Estado
Contratante, no sera aplicable a las personas que residan dentro del territorio del otro Estado
Contratante. (BCN, 2001)
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3.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el parrafo anterior, las pensiones de invalidez, vejez y
sobrevivencia que se paguen de acuerdo a las leyes chilenas a nacionales de los Estados Unidos
de Ameérica, no estaran sujetas a reduccién, modificacion, suspension o retencion por el hecho de

que el beneficiario se encuentre o resida en un tercer Estado. (BCN, 2001)

Articulo 5

Disposicion sobre las leyes aplicables

1.

Salvo que en el presente articulo se disponga otra cosa, la persona que se encuentre contratada en
el territorio de uno de los Estados Contratantes debera, con respecto a ese empleo, estar sujeta
solamente a las leyes de dicho Estado, sin tener en consideracién su residencia, domicilio o el
domicilio del empleador. (BCN, 2001)

Un trabajador por cuenta propia que reside en el territorio de un Estado Contratante estara sujeto
solo a las leyes de ese Estado. (BCN, 2001)

El trabajador afecto a las leyes de los Estados Unidos de América, en conformidad a este articulo,
estara exento en Chile de efectuar las cotizaciones para los regimenes de pensiones y salud.
Igualmente, el empleador estara exento de efectuar las cotizaciones para el seguro de accidentes

del trabajo y enfermedades profesionales respecto de ese trabajador. (BCN, 2001)

Articulo 8

Disposiciones diversas

Las Autoridades Competentes de los Estados Contratantes deberan:

a) Establecer los acuerdos administrativos necesarios para la aplicacion del presente Convenio;

b) Designar los respectivos Organismos de Enlace, encargados de la coordinacién de las
instituciones que deben intervenir en la aplicacion de este Convenio, cuyas facultades se
determinaran en un acuerdo administrativo; (BCN, 2001)

c) Comunicarse las medidas adoptadas para la aplicacién del presente Convenio; y (BCN, 2001)

d) Comunicarse lo mas pronto posible la informacidn relativa a toda modificacion de las leyes que
puedan afectar la aplicacion de este Convenio. (BCN, 2001)

Articulo 13
1. Los pagos que se realicen bajo este Convenio, se podran efectuar en la moneda de cualquiera de

los Estados Contratantes. (BCN, 2001)
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2. En el caso que se establezcan disposiciones que restrinjan el cambio o transferencia de monedas
por cualquiera de los Estados Contratantes, los Gobiernos de ambos Estados Contratantes deberan
acordar sin demora las medidas necesarias para asegurar el traspaso de las sumas que se adeuden

por cualquiera de los Estados Contratantes en virtud del presente Convenio. (BCN, 2001)

1V.2.4.4 Espaia
El Convenio de Seguridad Social entre la Republica de Chile y el Reino de Espafia permite que las

personas que hayan trabajado en alguno de los dos paises y cotizado en el respectivo sistema de seguridad
social, pueden solicitar pensiones de vejez o invalidez y, en caso de fallecimiento, sus familiares pueden
solicitar pensiones de sobrevivencia. Los ciudadanos espafioles que se encuentren en Chile o los chilenos
que se encuentren en Espafia, ya sea temporal o permanentemente, pueden acceder a los beneficios del
sistema publico de salud de cualquiera de los dos paises. Ademas, las personas que vayan a trabajar
temporalmente a Espafia, pueden optar por no cotizar en ese pais y, en cambio, seguir haciéndolo en
Chile. (BCN, 1998)

Articulo 2
Campo de aplicacion objetivo

El presente Convenio se aplicara:

En Espafa: A la legislacion relativa a las prestaciones del Sistema espafiol de la Seguridad Social en lo
que se refiere a (BCN, 1998) :
1) Asistencia Sanitaria en los casos de maternidad, enfermedad comun o profesional y accidente,
sea 0 no de trabajo.
2) Prestaciones econdmicas por incapacidad temporal por enfermedad comun o accidente no laboral
y por maternidad.
3) Prestaciones de invalidez, vejez, muerte y supervivencia.
4) Prestaciones de proteccion familiar.
5) Prestaciones econdmicas derivadas de accidente de trabajo y enfermedad profesional.

6) Prestaciones por desempleo.

En Chile: A lalegislacion de Seguridad Social que se refiere a (BCN, 1998) :
1) Asistencia sanitaria en casos de maternidad, enfermedad comun y accidente no laboral

comprendidas en el sistema puablico de salud.
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2) Prestaciones economicas por incapacidad laboral transitoria derivada de maternidad, enfermedad
comun o accidente no laboral comprendidas en el sistema publico de salud.

3) Asistencia sanitaria y prestaciones econémicas derivadas de accidente de trabajo y enfermedad
profesional.

4) Prestaciones de invalidez, vejez y sobrevivencia establecidos en el Nuevo Sistema de Pensiones,
basado en la capitalizacion individual y en los regimenes administrados por el Instituto de
Normalizacién Previsional.

5) Prestaciones familiares.

6) Prestaciones por desempleo.

Articulo 3

Campo de aplicacion subjetivo

El presente Convenio se aplicara a los trabajadores nacionales de las Partes Contratantes que estén o
hayan estado sometidos a la legislacion de una o ambas Partes Contratantes y a sus familiares
beneficiarios. (BCN, 1998)

Articulo 6

Norma general

Los trabajadores a quienes sea aplicable el presente Convenio, estaran sujetos exclusivamente a la
legislacion de Seguridad Social de la Parte Contratante en cuyo territorio ejerzan la actividad laboral, sin
perjuicio de lo dispuesto en el articulo 7. (BCN, 1998)

Articulo 7
Normas especiales y excepciones

Respecto a lo dispuesto en el articulo 6, se establecen las siguientes normas especiales y excepciones:

1. El trabajador por cuenta ajena al servicio de una empresa con sede en el territorio de una de las
Partes Contratantes que sea enviado por dicha empresa al territorio de la otra Parte para realizar
trabajos de caracter temporal, quedara sometido a la legislacion de la primera Parte, siempre que
la duracion previsible del trabajo para el que ha sido desplazado, no exceda de tres afios. El
trabajador por cuenta propia que ejerza normalmente su actividad en el territorio de una Parte en
la que estd asegurado y que pase a realizar un trabajo en el territorio de la otra Parte, continuara
sometido a la legislacion de la primera Parte, a condicion de que la duracion previsible del trabajo
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no exceda de tres afios. Si, por circunstancias imprevisibles, la duracion del trabajo excediera de
los tres afios, el trabajador continuard sometido a la legislacion de la primera Parte por un nuevo
periodo, no superior a otros dos afios, a condicién de que la Autoridad Competente de la Segunda
Parte dé su conformidad. (BCN, 1998)

2. El personal itinerante al servicio de empresas de transporte aéreo que desempefie su actividad en
el territorio de ambas Partes, estara sujeto a la legislacion de la Parte en cuyo territorio tenga la
empresa su sede principal. (BCN, 1998)

Articulo 15

Prestaciones econdmicas por enfermedad, accidente o0 maternidad

El trabajador que tenga derecho a prestaciones econdémicas por enfermedad, accidente o maternidad, de
acuerdo con la legislacion de una de las Partes Contratantes, percibira estas prestaciones, en los supuestos
a que se refieren los articulos 9 y 10 con cargo a la instituciébn competente de dicha Parte y de

conformidad con su legislaciéon. (BCN, 1998)

Avrticulo 26

Determinacion del derecho a prestaciones

El derecho a las prestaciones derivadas de accidentes de trabajo o enfermedad profesional sera
determinado de acuerdo con la legislacion de la Parte Contratante a la que el trabajador se hallase sujeto

en la fecha de producirse el accidente o de contraerse la enfermedad. (BCN, 1998)

Articulo 27

Asistencia Sanitaria en supuestos de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales

Las prestaciones sanitarias que deban ser servidas por las instituciones de una Parte por cuenta de las
instituciones de la otra Parte, en supuestos de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, se
regiran por lo dispuesto en el Capitulo 1 del Titulo 11l de este Convenio en lo que corresponda. (BCN,
1998)

Articulo 38

Modalidades y garantia del pago de las prestaciones
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Las Instituciones Competentes de cada una de las Partes quedaran liberadas de los pagos de prestaciones
que se realicen en aplicacion del presente Convenio, cuando éstos se efectien en la moneda de su pais.
No obstante lo anterior, las Instituciones Competentes chilenas podran efectuar el pago en ddlares de
Estados Unidos de Norteamérica. (BCN, 1998)

IV.3 Ley 19.971 Sobre arbitraje comercial internacional.
Esta ley ayuda a poder resolver disputas entre partes de diferentes paises sin la necesidad de recurrir a un

tribunal nacional. En lugar de someterse al sistema judicial del pais, las partes optan por un arbitro

imparcial que escucha a ambas partes y emite una decision.

Articulo 1°.- Ambito de aplicacion.
Un arbitraje es internacional si:
a) Las partes en un acuerdo de arbitraje tienen, al momento de la celebracidn de ese acuerdo, sus
establecimientos en Estados diferentes, (BCN,2004)
b) Uno de los lugares siguientes esta situado fuera del Estado en el que las partes tienen sus
establecimientos: (BCN,2004)
i) El lugar del arbitraje, si éste se ha determinado en el acuerdo de arbitraje o con arreglo al acuerdo de
arbitraje; (BCN,2004)
ii) El lugar del cumplimiento de una parte sustancial de las obligaciones de la relacion comercial o el
lugar con el cual el objeto del litigio tenga una relacién mas estrecha, o
c) Las partes han convenido expresamente en que la cuestion objeto del acuerdo de arbitraje esta

relacionada con mas de un Estado. (BCN,2004)

Articulo 8°.- Acuerdo de arbitraje y demanda en cuanto al fondo ante un tribunal.

a) El tribunal al que se someta un litigio sobre un asunto que es objeto de un acuerdo de arbitraje,
remitira a las partes al arbitraje si lo solicita cualquiera de ellas, a mas tardar, en el momento de
presentar el primer escrito sobre el fondo del litigio, a menos que se compruebe que dicho acuerdo
es nulo, ineficaz o de ejecucion imposible. (BCN,2004)

b) Si se ha entablado la accion a que se refiere el numeral 1) del presente articulo, se podra, no
obstante, iniciar o proseguir las actuaciones arbitrales y dictar un laudo mientras la cuestion esté
pendiente ante el tribunal. (BCN,2004)
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Articulo 9°.- Acuerdo de arbitraje y adopcion de medidas provisionales por el tribunal.
No ser& incompatible con un acuerdo de arbitraje que una parte, ya sea con anterioridad a las actuaciones
arbitrales o durante su transcurso, solicite de un tribunal la adopcion de medidas cautelares provisionales

ni que el tribunal conceda esas medidas. (BCN,2004)

Articulo 10.- NUmero de arbitros.
1) Las partes podran determinar libremente el nimero de arbitros. (BCN,2004)
2) A falta de tal acuerdo, los arbitros seran tres. (BCN,2004)

Articulo 15.- Nombramiento de un arbitro sustituto.

Cuando un arbitro cese en su cargo en virtud de lo dispuesto en los articulos 13 6 14, o en los casos de
renuncia por cualquier otro motivo o de remocidn por acuerdo de las partes o de expiracion de su mandato
por cualquier otra causa, se procedera al nombramiento de un sustituto conforme al mismo procedimiento

por el que se designo al arbitro que se ha de sustituir. (BCN,2004)

Articulo 16.- Facultad del tribunal arbitral para decidir acerca de su competencia.

a) El tribunal arbitral estara facultado para decidir acerca de su propia competencia, incluso sobre
las excepciones relativas a la existencia o a la validez del acuerdo de arbitraje. A ese efecto, una
clausula compromisoria que forme parte de un contrato se considerara como un acuerdo
independiente de las demas estipulaciones del contrato. La decision del tribunal arbitral de que el
contrato es nulo no entrafiara ipso jure la nulidad de la clausula compromisoria. (BCN,2004)

b) Laexcepcion de incompetencia del tribunal arbitral debera oponerse a mas tardar en el momento
de presentar la contestacion. Las partes no se veran impedidas de oponer la excepcion por el
hecho de que hayan designado a un arbitro o participado en su designacién. La excepcion basada
en que el tribunal arbitral ha excedido su mandato debera oponerse tan pronto como se plantee
durante las actuaciones arbitrales la materia que supuestamente exceda su mandato. El tribunal
arbitral podr4, en cualquiera de los casos, estimar una excepcion presentada mas tarde si considera
justificada la demora. (BCN,2004)

Articulo 17.- Facultad del tribunal arbitral de ordenar medidas provisionales cautelares.
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Salvo acuerdo en contrario de las partes, el tribunal arbitral podra, a peticion de una de ellas, ordenar a
cualquiera de las partes que adopte las medidas provisionales cautelares que el tribunal arbitral estime
necesarias respecto del objeto del litigio. El tribunal arbitral podré exigir de cualquiera de las partes una

garantia apropiada en conexién con esas medidas. (BCN,2004)

Articulo 20.- Lugar del arbitraje.

a) Las partes podran determinar libremente el lugar del arbitraje. En caso de no haber acuerdo al
respecto, el tribunal arbitral determinara el lugar del arbitraje, atendidas las circunstancias del
caso, inclusive las conveniencias de las partes. (BCN,2004)

b) Sin perjuicio de lo dispuesto en el numeral precedente, el tribunal arbitral podrd, salvo acuerdo
en contrario de las partes, reunirse en cualquier lugar que estime apropiado para celebrar
deliberaciones entre sus miembros, para oir a los testigos, a los peritos o a las partes, o para

examinar mercancias u otros bienes o documentos. (BCN,2004)

Articulo 21.- Iniciacion de las actuaciones arbitrales.

Salvo que las partes hayan convenido otra cosa, las actuaciones arbitrales respecto de una determinada
controversia se iniciaran en la fecha en que el demandado haya recibido el requerimiento de someter esa
controversia a arbitraje. (BCN,2004)

Articulo 22.- Idioma.

a) Las partes podran acordar libremente el idioma o los idiomas que hayan de utilizarse en las
actuaciones arbitrales. A falta de tal acuerdo, el tribunal arbitral determinara el idioma o los
idiomas que hayan de emplearse en las actuaciones. Este acuerdo o esta determinacion sera
aplicable, salvo que en ellos mismos se haya especificado otra cosa, a todos los escritos de las
partes, a todas las audiencias, y a cualquier laudo, decisién o comunicacion de otra indole que
emita el tribunal arbitral (BCN,2004)

b) EI tribunal arbitral podra ordenar que cualquier prueba documental vaya acompafiada de una
traduccién al idioma o los idiomas convenidos por las partes o determinados por el tribunal
arbitral. (BCN,2004)

Para conocer las normativas aplicables al teletrabajo, es esencial realizar un estudio detallado pais a pais.

No existe una norma general o universal que abarque a todas las naciones, ya que cada pais regula el
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teletrabajo de acuerdo con sus propios marcos legales y laborales. Por lo tanto, es fundamental investigar
las disposiciones especificas en cada jurisdiccién para cumplir con las leyes locales y garantizar una
gestion adecuada de los derechos y obligaciones tanto de los empleados como de los empleador.

IV.4 Tipos de contratos

IV.4.1 Contrato de plazo fijo
Contrato de plazo fijo es aquel que sefiala de manera expresa el plazo de duracion de los servicios, es

decir, tiene por establecido la fecha de inicio y de término de la relacion laboral bajo subordinacion y
dependencia. (BUK, 2022)

Las principales caracteristicas de un contrato a plazo fijo son (BUK, 2022):

1. Tiene fecha de inicio y término de la prestacion de servicios.

2. No tiene duracién minima, es decir, es posible la celebracion de un contrato de plazo fijo por una
semana.

3. Nuestro Codigo del Trabajo, bajo el principio de estabilidad relativa en el empleo, pretende que
las relaciones de trabajo sean indefinidas. Por tanto, en “determinadas hipdtesis”, un contrato a
plazo fijo pasa automéaticamente a ser un contrato indefinido.

4. Existe una duracion méxima: un afio para aquellos trabajadores que no cuentan con estudios
superiores y dos afios para trabajadores con titulo profesional o técnico otorgado por institucion
de educacion superior (si bien la ley no lo dice expresamente, se entiende que estos plazos

incluyen las renovaciones del mismo contrato).

IVV.4.2 Contrato indefinido
Un contrato indefinido es aquel acordado entre el empleador y el trabajador, cuya caracteristica principal

es su caracter indefinido en el tiempo, que es valido hasta que la empresa o el trabajador decidan romper
el acuerdo. El contrato indefinido puede ser, tanto a tiempo completo (de 35 a 40 horas semanales), como

a tiempo parcial (menos de 35 horas semanales) (Indeed, 2024)

Los contratos de trabajo indefinidos incluyen detalles como los datos de la empresa, datos personales del
trabajador, tipo de contrato, fecha y lugar de comienzo del contrato, tipo de jornada, remuneracion a

percibir, la forma de pago y acuerdos relacionados con el trabajo y acuerdos legales (Deel, 2022)

62



1VV.4.3 Contrato de trabajo por obra o faena
El contrato por obra o faena es aquella convencidn por la que el trabajador se obliga con el respectivo

empleador a ejecutar una obra material o intelectual especifica y determinada, en su inicio y su término,
cuya vigencia se encuentra circunscrita o limitada a la duracién de aquella. Las diferentes tareas o etapas
de una obra o faena no podrén por si solas ser objeto de dos 0 mas contratos de este tipo en forma

sucesiva, caso en el cual se entendera que el contrato es de plazo indefinido. (DT, 2021)

1V.4.4 Contrato a trato
Los contratos a tratos son utilizados cuando un trabajador no trabaja para la empresa como tal, pero va a

realizar funciones o trabajos especificos durante un tiempo estipulado, no obstante, no esta dentro de la

némina comun de la empresa, pero debe estar registrado entre los sueldos a cancelar. (Rexmas, 2024),

El contrato a trato termina en el momento en que el trabajador termina sus obligaciones, sin importar si
el tiempo de contratacion no ha terminado. Este debe recibir el pago por sus funciones y los beneficios

correspondientes que han sido determinados. (Rexmas, 2024),

IVV.4.5 Boleta de honorarios
El pago por honorarios se refiere a la compensacion que reciben los profesionales independientes o

freelancers por servicios prestados de manera ocasional o temporal, sin constituir una relacion laboral
formal. Esta modalidad de remuneracion es comunmente adoptada a nivel internacional, permitiendo a
los profesionales operar con flexibilidad, sin estar atados a un horario fijo o un empleador especifico.
(Deel, 2024)
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IVV.5 Exigencias tributarias

IVV.5.1 Efectos tributarios de irse a vivir a otro pais, manteniendo el trabajo en Chile.

El Codigo Tributario define por “residente”, toda persona que permanezca en Chile, en forma
ininterrumpida o no, por un periodo o periodos que en total excedan de 183 dias, dentro de un lapso
cualquiera de doce meses. (BCN, 2024)

Lo que quiere decir que en caso de que la persona se ausente al menos 184 dias, interrumpidos o no,

perderé su residencia.

1. Si un chileno pasa estos 184 dias sin estar en el pais, pierde inmediatamente la residencia.
2. Siun chileno quiere regresar a Chile después de los 184 dias, sélo sera considerado nuevamente

residente cuando pasen 184 dias desde su regreso, independiente si es extranjero o chileno.

Si el trabajador mantiene la residencia en el pais, deberd tributar en segunda categoria por sus
remuneraciones pagadas en Chile conforme a lo establecido por los articulos 3°, 4°, 12°, 42°, n°1y 43°,
N°1 de la Ley de la Renta. (BCN, 2024)

Sin embargo, la pérdida de la residencia no significa la pérdida de domicilio, ya que, de acuerdo con lo
que establece el articulo N° 4 de la Ley de Impuesto a la Renta, cuando el asiento principal de los
negocios este radicado en Chile, el contribuyente continda obligado a pagar impuestos sobre rentas de
fuente mundial en Chile, segun lo descrito en el 2.4 Pérdida de Domicilio en la pagina N° 3, de la Circular
del SI1 N°63 de 2021 (SllI, 2020)

Si el trabajador pierde residencia y el domicilio en Chile, las remuneraciones que se perciban por los
servicios prestados en el extranjero se gravaran con una tasa del 15% de impuesto adicional, de acuerdo
con lo dispuesto en el articulo N° 59, inciso tercero del N° 2 de la Ley Sobre Impuesto a la Renta. (SlI,
2023)

Cuando el acreedor o beneficiario de las regalias o remuneraciones se encuentre constituido, domiciliado
o residente en alguno de los paises que se consideren como un régimen fiscal preferencial (paraisos
fiscales) conforme a las reglas establecidas en el articulo 41 H de la LIR se aplicara una tasa de 20%. En
dicha situacion, el contribuyente local obligado a retener el impuesto debera acreditar estas
circunstancias, y efectuar una declaracion jurada dentro de los dos meses siguientes al término del
ejercicio respectivo, en la forma y condiciones que establezca el Servicio de Impuestos Internos. Ello de

acuerdo a la informacién publicada por SlI. (SlI, 2023)
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IVV.5.2 Impuestos aplicables al pago por servicios extranjeros
Como regla general cuando se hace un pago desde Chile hacia el extranjero por prestacién de servicios

debe ser gravado con Impuesto Adicional o con IVA, por lo que se debe realizar la efectiva retencion. A
veces es necesario emitir un documento tributario como Factura de Compra a Terceros para el caso del
IVA como crédito fiscal, (SII, 2020)

En caso de que aplique ser gravado con IVA, el pagador de la renta, independiente de donde se utilice la

prestacion de servicios, se debe retener dicho tributo, emitiendo la factura de retencion a terceros.

En la misma linea esta todo relacionado con el IVA que se aplica a los servicios entregados desde el
extranjero via plataformas digitales, el cual es enterado por la empresa extranjera prestadora, pero si el
cliente desea utilizar el IVA como crédito fiscal en el pais, debe avisar a la plataforma y retener el IVA

emitiendo la respectiva factura de compra a terceros.

En el caso de que el prestador fuera una persona natural, se gravan impuestos adicionales pero estara
exento de IVA si se trata de una prestacion profesional (se asimila a una renta del art. 42 N°2 de la Ley
de la Renta y por ello puede aplicar la exencién contenida en el art. 12 letra E) N°8 de la Ley del IVA).
(BCN, 2016)

Por otro lado se define el concepto de “servicio”, en el art. 2 N°2 de la Ley del IVA , donde cualquier
prestacion es gravada con IVA, pudiendo existir algunas exenciones especificas, donde podemos
mencionar la actividad educacional (N°4 del art. 13 de la Ley), prestaciones profesionales realizadas por
una persona natural (N°8 de la letra E del art. 12) y también la relacionada con el impuesto adicional,
que si esta gravada como renta afecta efectivamente con impuesto adicional, esta exenta de VA segln
el N°7 de la letra E del mencionado art. 12 de la Ley del IVA (BCN, 2016)

Art 12
Estaran exentos del impuesto establecido en este Titulo
E.- Las siguientes remuneraciones y Servicios:

7) Los ingresos que no constituyen renta segun el articulo 17° de la Ley de la Renta y los afectos al
impuesto adicional establecido en el articulo 59° de la misma ley, salvo que respecto de estos ultimos se
trate de servicios prestados o utilizados en Chile y gocen de una exencion de dicho impuesto por

aplicacion de las leyes o de los convenios para evitar la doble imposicion en Chile. (BCN, 2016)
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8) Los ingresos mencionados en los articulos 42° y 48° de la Ley de la Renta. Para estos efectos quedaran

comprendidos los ingresos de las sociedades de profesionales referidas en el articulo 42, N° 2, de la Ley

sobre Impuesto a la Renta, aun cuando hayan optado por declarar sus rentas de acuerdo con las normas

de la primera categoria. (BCN, 2016)

Parte V: Objetivo general y especificos

V.1 Objetivo general

Investigar la problematica de la contratacion de profesionales extranjeros que ejercen en modalidad de

trabajo remoto para las empresas chilenas, con el objetivo de desarrollar un modelo guia para la gestion

eficiente del talento.

V.2 Objetivos especificos

1.

Analizar la disponibilidad de talento de profesionales que ejercen en modalidad de trabajo
remoto.

Investigar el marco normativo vigente en Chile para la contratacion de profesionales que ejercen
en modalidad de trabajo remoto

Estudiar las estrategias adoptadas por paises de referencia internacional para abordar la
contratacion de profesionales extranjeros que ejerzan en modalidad de trabajo remoto

Disefiar un manual guia que permita a las empresas chilenas gestionar eficazmente la contratacion

de profesionales extranjeros que ejercen en modalidad de trabajo remoto
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PARTE VI: Caso estudio

V1.1 Antecedentes de la empresa

TW Logistica es un Operador Logistico multi-industria que cuenta con mas de 26 afios de experiencia,

prestando servicios logisticos especializados y de calidad con altos estdndares de infraestructura y

tecnologia de punta a empresas nacionales y multinacionales. Su objetivo principal es entregar

soluciones logisticas innovadoras y de calidad, con alto valor agregado a sus clientes, generando un

crecimiento sustentable.

La empresa entrega diferentes tipos de servicios tales como:

Almacenamiento: Este servicio se basa en que el cliente arrienda un espacio dentro de la empresa
para poder almacenar diferentes tipos de carga que requiera, desde productos basicos hasta
elementos toxicos y altamente inflamables, en diferentes bodegas.

Maquila: este tipo de servicio se adecua a los requerimientos del cliente, donde el producto se
da un valor agregado desde colocarle una etiqueta a realizar un armado de pack promocional.
Distribucion y transporte: Si bien la empresa cuenta con servicio propio de camiones no es
suficientemente grande, por lo que tienen alianzas con FedEx, Chilexpress y enviame para
transportar las cargas, con un monitoreo constante de ello.

In house: Este servicio se basa en que TWL administra toda la logistica de otra empresa, pero
los resultados siguen siendo del cliente.

Consultorias: Se entregan estrategias de almacenaje, distribucion y abastecimiento a la medida

del cliente, con un plan de mejora e indicadores.

TW Logistica cuentan con 8 diferentes filiales las cuales son:

CD La Martina

CD Lo Espejo

CD Peralillo

CD Recoleta

CD Los Angeles

CD In House - TBK

CD In House - Inchalam

Bodegas San Francisco
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La organizacion nace en la década de los 80 con la compafiia Trans Warrants, dedicada al negocio de
los warrants, instrumento financiero para el control de garantias de diversos tipos de productos.

Con el tiempo se incorpora un nuevo socio creando una nueva linea de negocio, donde se crea TWL
para poder diversificar su oferta de servicios, con el objetivo de resolver la problematica de

abastecimiento y distribucion de las principales compafiias del pais.

Hoy en dia, TWL tiene 26 afios de experiencia en el rubro logistico, siendo uno de los operadores méas

grandes del pais, con diferentes servicios.

La estructura organizacional de TWL se divide en 8 areas administrativas, las cuales se veran a
continuacion

Figura VI. 1: Estructura organizativa
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Fuente: Elaboracion propia

I.  Area de Operaciones: Se encarga principalmente de ver todo el proceso logistico desde que el
cliente decide arrendar un espacio para poder guardar sus productos (abastecimiento) hasta su
distribucion, por tanto, va de la mano con la subarea de distribucién y transporte.

II.  Area Comercial: Se encarga de captar nuevos clientes, mantener la fidelizacion de los actuales
y manejar nuevos proyectos segun los requerimientos de la empresa y clientes.
1. Area de TI: Permite la eficiencia y optimizacion de los tiempos en los procesos dentro de la

empresa logrando su maximo rendimiento. Ademas, se encarga de reparar algun tipo de error de
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programacion, revisar y reparar el funcionamiento de equipos y/o conexion tanto en la bodega
como dificultades que se presenten los colaboradores.

IV. Area Administracion y Finanzas: Permite realizar las compras de bienes y servicios que
requiera la empresa, ademas de realizar los pagos a los trabajadores por parte del area de
contabilidad. Manejar y administrar los recursos financieros de la organizacion y velar que la
empresa esté cumpliendo todo lo necesario que este con el marco de la ley para su buen
funcionamiento.

V. Area SHEQ: Se encarga de velar por el cuidado de los trabajadores y prevenir accidentes de
trabajo, haciendo cumplir las normas de seguridad que se establecen dentro de la empresa, las
cuales son expuestas en el dia de ingreso del colaborador(a). vi. Area de

VI.  Auditoria e Inventario

VII. Area de RRHH: Esta se encarga de mantener el clima laboral dentro de la organizacion, dar
apoyo buscando nuevo personal en cada area, cuando es solicitado, estar presente si surgen

problemas al interior de la organizacion e intentar buscar una solucion.

La la organizacion constantemente estd monitoreando y midiendo mediante KPI"s y Forecast su sectores
productivos para alcanzar sus objetivos y metas en cada mes y durante el afio. Esto va de la mano con el

area comercial, de operaciones y RRHH.

Con respecto a las relaciones comerciales, se basa principalmente en buscar nuevos clientes y mantener
la fidelizacion de los actuales, entregandoles el servicio de abastecimiento y distribucion, cumpliendo
con los requerimientos que sean necesarios para el cliente, pudiendo ellos pedir un valor agregado extra.
Actualmente TWL, cuenta con méas de 100 clientes a los cuales le entrega servicios, entre ellos, uno de

los mas importante, SIKA y Nintendo.

Acerca lo laboral, primero para ser parte de TWL, existen dos opciones, ser un trabajador interno de la
organizacion mediante un contrato, que puede ser a plazo fijo, el cual, primero se renueva el primer mes
y luego al tercer mes, dandole la posibilidad de al cuarto mes pasar a ser un colaborador indefinido en la
empresa, bajo ciertas condiciones especificadas en el contrato, a cambio de una remuneracién mensual.
La otra posibilidad es que sea un trabajador externo, en la cual TW contrata los servicios para que pueda
realizar labores requeridos. Una posibilidad adicional es para el caso de los practicantes, que, si bien no

cuentan con un contrato, a ellos se les da una bonificaciébn mediante boleta de honorarios cada mes
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durante toda su pasantia en la organizacion, con posibilidad de consideracidn de contrato al acabar su

pasantia, todo dependiendo de su desempefio laboral.

Acerca de las relaciones institucionales, existe transparencia de la informacion que ofrece la organizacion
a los demas, pero tiene una politica de privacidad, en la cual protege cierta informacion de la empresa 'y
sus colaboradores. Ademas, TWL cuenta con 3 diferentes sindicatos de trabajadores en sus centros de
distribucidn, que representan y defienden los intereses en comun de los colaboradores de la organizacion.
Los trabajadores pueden o no estar adheridos a uno de los sindicatos, lo cual se les informa en la instancia
donde deben firmar el contrato, donde la persona es libre de decidir. Si decide pertenecer a uno de ellos,
se le resta un % de su sueldo y les garantizan beneficios como el bono de colacion y traslado, entre otros,

pero en caso de que decidan no pertenecer a uno de ellos, no tienen derecho a tales beneficios.

En materias de medio ambiente, TWL tiene como objetivo al afio 2030 ser una empresa Zero Waste y
con una meta anual al 2023 de reciclar el 80% de los residuos en los centros de distribucion. Ademas, el
primer semestre del afio 2022, la organizacion logré ahorrar 1.999.454 litros de agua, 362.239 KWH en

energia y se dejo de emitir 260,48 ton de CO2.

V1.2 Diagnostico de caso de la empresa

V1.2.1 Caso Colombia

V1.2.1.1 Proposito de la contratacion
TW no cuenta con operaciones fuera de Chile, pero fue invitado a participar en una licitacion por

servicios logisticos en Colombia, especificamente la empresa Royal Canin que actualmente es cliente de
TW en Chile.

Con la colaboracidn entre las empresas se requeria planificar el desarrollo e implementacion de toda una
operacion logistica en Colombia, incluyendo los aspectos tecnolégicos que permiten el desarrollo de la
conectividad, enlaces de comunicaciones, equipamiento tecnoldgico, compra de licencias de sistemas,

desarrollo de integraciones con otros sistemas.

Para esto, se necesitaba tener una persona con el conocimiento necesario que estuviera en Colombia, para
gestionar y coordinar con los diferentes proveedores, las propuestas técnicas y econdémicas, de modo que
ademaés del disefio del proyecto, se pudiera tener claro el costo real.
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Para cumplir con este objetivo, se busco el apoyo de una persona especializada en Colombia, llegando a
contratar los servicios de un ingeniero que pudiera prestar ese apoyo a TW, cuya casa matriz se encuentra
en Chile.

V1.2.1.2 Proceso de contratacion
El proceso de contratacion empieza con la definicidén de los objetivos que se requeria cumplir, con la

base de esta definicion se delimita el perfil ejecutivo, indicando conocimientos, formacion y experiencia
requerida. Luego se escogieron las formas en que se haria la bldsqueda de los candidatos que se
considerarian en el proceso. Finalmente se analizaria los antecedentes, se harian entrevistas para luego
tomar una decision. TW solo tenia un plazo de 3 semanas para buscar un trabajador, por lo que en ese

tiempo era necesario reclutar al ejecutivo, planificar el proyecto y armar la propuesta.

Obijetivos para cumplir: Apoyo local en el disefio de proyecto operacional y necesidades tecnologicas

para la presentacion de una propuesta de operacion logistica para Royal Canin en Colombia. Cotizacién

de los costos relacionados, evaluacion del proyecto y preparacion de la propuesta.

Perfil: Ingeniero industrial, informético o similar, con conocimientos y experiencia en procesos logisticos

y tecnolégicos, que tenga su residencia en Colombia.

Anélisis de antecedentes: Revisién de Curriculum Vitae, documentos que acrediten estudios y contactos

de referencia. Sumado a ello, una entrevista para seleccionar al candidato

V1.2.1.3 Expectativas de comunicacion y disponibilidad
Se establecio un régimen de reuniones semanales, para hacer seguimiento formal al avance del plan de

trabajo acordado. Adicionalmente se fijaron reuniones especificas, segun la necesidad, especialmente
para la coordinacion con proveedores locales de los distintos servicios. Finalmente se mantenia un canal
informal, pero de mucho dinamismo a través de Whatsapp, en el cual se daba fluidez a la comunicacion

diariamente.

V1.2.1.4Cultura organizacional y onnboarding
Dado lo acotado del tiempo disponible para reclutar e incorporar al colaborador, y tener el proyecto

funcionando, es que solo se le hizo una presentacién inductora del negocio y de la compafiia, para luego
enfocarse directamente en el proyecto y poder construir el plan de trabajo que fuera la guia de las tareas

que debia desarrollar.
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V1.2.1.5 Tipo de contrato
Dadas las restricciones de las leyes laborales que se imponen tanto a Chile como a Colombia, en las

cuales no existe la figura de contrato de trabajo a distancia, donde se regula todo bajo la prisma de la
territorialidad de la aplicacion de la ley, es que se decidi6 utilizar un contrato de servicio. Para esto, se
construyd un documento en el cual se especificaban las funciones que el colaborador se comprometia a
ejecutar, las tareas, tiempo y los entregables como resultado de la gestion. También se indicaban las
condiciones de remuneracion, pago y otros compromisos que adqueria TW frente a este servicio prestado

por el colaborador.

El documento fue firmado y tratado como un contrato de servicio en la contabilizacién de TW, para todos

los efectos tributarios, por lo que no entraba en la normativa laboral como colaborador contratado.

V1.2.1.6 Duracion del contrato
El contrato que se tomd en este caso fue de servicio, el cual contaria con dos partes. La primera tendria

una duracion de dos meses, para abarcar la fase de planificacion, costeo y evaluacion del proyecto, lo
cual terminaria con la presentacion de una propuesta de licitacion ante el Cliente Royal Canin, para su
operacion en Colombia. La segunda parte seria en un plazo indefinido, donde se ejecutaria solo en caso
de que se ganara la licitacion por la propuesta presentada por TW, pero finalmente la licitacion fue ganada

por otro oferente y el contrato durd la primera parte, los 2 meses.

V1.2.1.7 Remuneraciones
Dado el tipo de contrato que se establecio, el pago de la remuneracion fue en modalidad servicio, por lo

que no se desglosaron otros items, los cuales hubieran sido pertinentes bajo la modalidad de contrato
laboral.

V1.2.1.8 Frecuencia y forma de pago
El pago se realizaria a fin de cada mes, previa validacion de los avances propuestos como compromiso

del plan de trabajo. Este pago seria mediante una transferencia bancaria internacional, directamente en

la cuenta del trabajador.

V1.2.1.9 Moneda de pago
La negociacion de la remuneracion fue hecha en doélares americanos, de modo de tener una divisa

referencial, independiente de ambos paises, para zanjar problemas de interpretacion ante fluctuaciones

cambiarias.
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V1.2.1.10 Aspectos legales
Dado el tipo de contrato que se efectud, como prestacion de servicios, el colaborados no necesitaba

registrarse en Chile. Para tal efecto, conforme a la normativa colombiana, solo requeria hacer un acuerdo
formal, en un documento firmado por ambas partes, en las que se indicara los servicios que prestaria, el
tiempo y el monto de la remuneracion por ese servicio. Esta modalidad lo deja excluido de pagar
impuestos especificos en Colombia al recibir el pago. Tampoco requeria que dicho contrato fuera firmado

ante notario.

En términos chilenos, el pago para dicho servicio obligaba a registrarlo contablemente con el mismo
documento de acuerdo, para que sirviera como respaldo del egreso monetario. Sin embargo, este pago
debia considerar una retencion del 15% del valor de dicho pago, por obligacion tributaria en Chile, suma
que el colaborador no podria recuperar después en Colombia, lo que obligd a TW a asumir ese sobrecosto,

de modo que efectivamente al colaborador le llegar la suma pactada como disponible.

V1.2.1.11 Condicion del espacio de trabajo
El lugar de trabajo era flexible para el colaborador, salvo por el hecho de que necesariamente debia estar

ubicado en Colombia. El resto de las coordinaciones solo se hacia de forma virtual. El costo de la

conectividad por teletrabajo estaba considerado dentro del monto pactado con el colaborador.

V1.2.1.12 Herramientas y equipo de trabajo
Las herramientas requeridas para este trabajo basicamente eran un computador, conexion a internet y un

teléfono movil. Todo esto fue provisto por el colaborador contratado.

V1.2.1.13 Politica de seguridad de la informacién
Como medida de proteccion de la informacion que se manejaria en el contexto del proyecto, se construyd

un Acuerdo de Confidencialidad o NDA (Non-Disclosure Agreement), en el cual quedaba como
compromiso el resguardo de la confidencialidad de todos los datos e informacion que fueran compartidos

0 generados durante el periodo de trabajo. Este documento fue firmado por ambas partes.

V1.2.1.14 Evaluacion de desempefio
Para medir y evaluar el desempafio del colaborador, primeramente, se construyé un plan de trabajo, con

un detalle de tareas a realizar, entregables y tiempo asociado, de modo que se pudiera generar una Carta

Gantt del proyecto.

Teniendo como referencia dicho plan, se controlaba el avance en términos de tareas terminadas y se

revisaban los contenidos de los entregables, para aprobar la calidad de la ejecucion de estas tareas.
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V1.2.1.15 Impacto zona horaria
Se coordinaron horarios flexibles para la realizacion de los trabajos, solo coordinando las reuniones de

forma sincrona, considerando que la diferencia horaria en con Colombia es de dos horas.

V1.2.1.16 Uso de intermediarios o ""Employer of Record” (EOR):
La relacién contractual fue realizada directamente con el colaborador, sin intervencién de terceros

actores.

V1.2.2 Caso Ecuador

V1.2.2.1 Propésito de la contratacion
TW es un operador logistico donde su principal negocio es basado en la operacion de bodega, es decir,

almacenaje de productos, control de inventario, etc. Para llevar a cabo estas tareas, se basa en un siste,a
de control de bodega 0 WMS de la marca Manhattan Associates, compafiia norteamericana, lider en el
mercado de este tipo de software.

Este sistema es necesario dentro del proceso del negocio para apoyo en soporte al funcionamiento,
configuracién y mantenimiento del sistema. El personal especializado en este sistema es bastante
escaso en Latinoamérica, teniendo que recurrir al soporte directo de la casa matriz de la compafiia del

software, ubicada en Atlanta, Estados Unidos.

TW ubicé un ingeniero especializado en este sistema, con las competencias requeridas para a hacer el

soporte necesario. Este ingeniero es de nacionalidad holandesa, pero su residencia se ubica en Ecuador.

V1.2.2.2 Proceso de contratacion
El requerimiento de competencias requeridas era muy especifico, pues estaba totalmente ligado al

conocimiento y experiencia en la configuracion y manejo del software utilizado por TW. Dado eso, el

perfil buscado se construyd en un 80% basado en dichas competencias.

Por su parte, la busqueda no fue abierta por medios de difusion, sino que fue muy selectiva, empleando

las redes de contacto o networking, de los especialistas en IT con que cuenta la compafiia.

Una vez ubicado el candidato, se sostuvo una entrevista con €l validando su experiencia y competencias,
para lo cual se ocup0 la informacién de la misma experiencia de TW, pues él ya habia prestado servicios

esporadicos con anterioridad. Ademas en dicha entrevista se plantearon las bases del acuerdo de trabajo,
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las tareas a cumplir, los objetivos y las condiciones de remuneracion, formas de pago, entre otras

condiciones.

Obijetivos a cumplir: Dar soporte a las necesidades de TW, en relacion al mantenimiento, cambios de

configuracién y atencion de incidencias, del sistema WMS, asegurando la alta disponibilidad y la

continuidad operativa del mismo.

Perfil: Ingeniero informéatico, con conocimientos y experiencia en el sistema WMS de la empresa

Manhattan Associates.

Analisis de antecedentes: Entrevista y revision de condiciones del servicio.

V1.2.2.3 Expectativas de comunicacion y disponibilidad
Se establecio un régimen de reuniones semanales, para hacer seguimiento formal al avance del plan de

trabajo acordado. Adicionalmente se fijan reuniones especificas, segun la necesidad, especialmente para
la coordinacion de las tareas a realizarse en forma conjunta con el resto del equipo de soporte de TW.
Finalmente se mantiene un canal informal, pero de mucho dinamismo a través de Whatsapp, en el cual

se da fluidez a la comunicacién diariamente.

V1.2.2.4 Cultura organizacional y onnboarding
Aprovechando la ventaja de que el colaborador ya conocia previamente a TW y su negocio, es que solo

se le hizo una presentacion inductora del negocio y de la compafiia, para luego enfocarse directamente

en el plan de trabajo que fuera la guia de las tareas que debia desarrollar.

V1.2.2.5 Tipo de Contrato
Las restricciones que impone la ley laboral, tanto en Chile como en Ecuador, no permite la figura de

contrato de trabajo a distancia, regulando toda actividad bajo el principio de la territorialidad de la ley.
Por ello, en esta situacion, se decidid utilizar una modalidad de contrato de servicio, el cual seria cobrado
a TW mediante un documento de factura. Para ello, de acuerdo a lo manifestado por el colaborador, le
era mas conveniente iniciar actividades en una empresa individual, con base en Ecuador, mediante la

cual pudiera emitir dichas facturas y asi poder pasar las barreras de las normas de impuestos.

Esta modalidad permitié cumplir con las formalidades requeridas por la legislacion ecuatoriana, tanto

como la chilena, de modo que fuera funcional para el colaborador y TW respectivamente en sus paises.

75



V1.2.2.6 Duracion del contrato
El contrato de servicio tiene tiempo ilimitado, sin embargo, el acuerdo es a través de una tarifa por hora

efectivamente empleada.

V1.2.2.7 Remuneraciones
Dado el tipo de contrato que se establecio, el pago de la remuneracion fue en modalidad de servicio,

mediante factura, por lo que no se desglosaron otros items o estipendios, los cuales hubieran sido

pertinentes bajo la modalidad de contrato laboral.

V1.2.2.8 Frecuencia y forma de pago
El pago se realizaria a final de cada mes, previa validacion de los servicios entregados y la cuadratura de

horas realmente empleadas en cada atencion requerida.

El pago se realizaria mediante una transferencia bancaria internacional en doélares, directamente en la

cuenta del candidato.

V1.2.2.9 Moneda de pago

La negociacion de la remuneracion fue hecha en délares americanos, de modo de tener una divisa de
referencia, independiente de ambos paises. Con eso, se zanjaban problemas de interpretacién ante
fluctuaciones cambiarias.

V1.2.2.10 Aspectos legales

Dado el tipo de contrato que se efectud, como prestacion de servicios, el colaborador no necesitaba
registrarse en Chile. EI modelo de cobro, mediante factura de una empresa ecuatoriana, permitié
simplificar el tratamiento contable, tanto en Ecuador, como en Chile.

En términos chilenos, el pago para dicho servicio se realiza contra la factura emitida. Sin embargo, este
pago debia considerar una retencion del 15% del valor de dicho pago, por obligacion tributaria en
Chile, el cual puede ser recuperado por el colaborador al hacer su declaracion de impuestos en Ecuador,
con el respectivo desfase de tiempo.

V1.2.2.11 Condicion del espacio de trabajo
El lugar de trabajo es flexible para el colaborador. Las coordinaciones se hacen de forma virtual. El costo

de la conectividad por teletrabajo estaba considerado dentro del monto pactado con el colaborador.
V1.2.2.12 Herramientas y equipo de trabajo

Las herramientas requeridas para este trabajo, basicamente eran un computador, conexion a internet y
un teléfono movil. Todo esto fue provisto por el colaborador contratado.
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V1.2.2.13 Politica de seguridad de la informacién
Como medida de proteccion de la informacion que se manejaria en el contexto del proyecto, se construyo

un Acuerdo de Confidencialidad o NDA (Non-Disclosure Agreement), en el cual quedaba como
compromiso el resguardo de la confidencialidad de todos los datos e informacion que fueran compartidos

0 generados durante el periodo de trabajo. Este documento fue firmado por ambas partes.

Adicionalmente, para tener una conexién segura al entorno de la plataforma TW, tanto a nivel de red,
como a nivel de Cloud, se le habilité una VPN (Virtual Private Network), con la respectiva denominacion
de usuario y contrasefia, mas todas las medidas de seguridad y perfilamiento de acceso que conlleva

dicha habilitacion.

V1.2.2.14 Evaluacién de desempefio

Para medir y evaluar el desempafio del colaborador, se establecié un esquema de coordinacion periodica,
mediante reuniones virtuales, en las que se acuerda un plan de trabajo, con un detalle de tareas a realizar,
entregables y tiempo asociado. Teniendo como base ese plan, se controla el avance en términos de tareas
terminadas y se revisaban los contenidos de los entregables, para aprobar la calidad de la ejecucién de
estas tareas. Ademas, en esa instancia se aprueban las horas informadas como empleadas para cada tarea,
las cuales son la base de la tarifa por el trabajo realizado. Con dicha aprobacion, el colaborador procede
a emitir la factura correspondiente al mes.

V1.2.2.15 Impacto zona horaria
Los horarios de coordinacion son flexibles para la realizacion de los trabajos, solo se fijan las reuniones

de forma sincrona, considerando que la diferencia horaria en con Ecuador es de dos horas.
V1.2.2.16 Uso de intermediarios o ""Employer of Record™ (EOR):

La relacion contractual fue realizada directamente con el colaborador, sin intervencion de terceros
actores.
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Parte VII: Desarrollo de manual genérico para contratacion de trabajadores extranjeros que

ejercen en modalidad de trabajo remota.

Objetivo del manual: Definir una guia para la contratacion de profesionales extranjeros que ejercen en
modalidad de trabajo remota bajo diferentes tipo de contratos. Este manual busca estandarizar los
procedimientos para la contratacion, asegurando el cumplimiento legal y la eficiencia en la gestion del

talento.

Alcance: Se aplica a todas las areas/departamentos de la organizacion que deseen contratar profesionales

extranjeros que ejerzan en modalidad de trabajo remota.

V1.1 Definicién del perfil del colaborador
Para que el profesional se integre de manera efectiva, es necesario que se establezca un perfil claro del

cargo que permita al colaborador entender sus objetivos, las competencias necesarias y relaciones en el

entorno laboral remoto
Propdsito del puesto en la organizacion: Se debe definir el objetivo principal del cargo.

Competencia técnica: Se deberd especificar los conocimientos técnicos que re requerira para el cargo,

como lenguaje de programacion, software especializado, entre otros.

Habilidades blandas: Dado el entorno del trabajo remoto son necesarias las habilidades como la
proactividad, responsabilidad, resolucion de problemas, autogestion y adaptabilidad. Esto asegurara que

el colaborador se desempefie de manera eficiente sin supervision.

Experiencia previa: Se debera especificar la cantidad de afios de experiencia en puestos similares o en
el uso de la tecnologia necesaria para el cargo, de manera que el trabajador cuente con un nivel adecuado

de preparacion y expertis

Descripcion de tareas : Las tareas del puesto deben ser detalladas de manera clara y concisa. Esto para
que el colaborador tenga compresion clara de las actividades diarias y responsabilidades.

Areas de responsabilidad y resultados esperados: Se debera detallar las areas especificas de las cuales
el colaborador sera responsable, junto con los resultados o metas esperadas. Esto ayudara a establecer

métricas de desempefio para orientar al trabajador a sus logros.
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Estructura de supervision: Se tendrd que especificar a quien responde el trabajador en el entorno
remoto. El trabajador debera saber exactamente quien sera su supervisor directo en caso de tener dudas,

reportar avances y recibir retroalimentacion.

Relaciones laborales: Se le explicara con quienes se relacionara habitualmente en la modalidad remota.

Esto promueve un ambiente de colaboracion y comunicacion interna.

Clientes: Es importante que el colaborador conozca a los clientes internos y externos que dependen

directamente de su servicio.

V11.2 Ubicacion y disponibilidad horaria

Zona horaria: La diferencia de horas entre el colaborador y el pais en que opera la empresa a veces
resulta dificultoso. Para cargos en los que la colaboracion debe ser activa y frecuente con colaboradores
internos, es crucial darle la prioridad a candidatos que tengas menos diferencia de horas con el pais del
empleador.

La organizacion deberd evaluar cuantas reuniones o interacciones son necesarias con el colaborador. Si
son reuniones periddicas se debera definir el limite de horas de diferencia para tener una comunicacion
fluida.

Flexibilidad horaria: Se definird junto al supervisor la modalidad de trabajo en cuanto a horarios,
estableciendo claramente qué momentos o actividades seran sincrénicas (donde se requiere la
disponibilidad del colaborador para interactuar con el equipo en tiempo real) y cuales podran ser ade

manera asincronica.

Preferencias geograficas: Se dara prioridad a los candidatos que estén ubicado en zonas geogréficas
donde sea mas facil la comunicacion y coordinacién con el equipo. Los candidatos que estén con menos
diferencia horaria, que la velocidad de su internet sea alta y la infraestructura tecnologia sea adecuada

sera lo preferido.

V1.3 Proceso de seleccion
A la hora del proceso de seleccion de los candidatos se debe ser rigurosos, agil, transparente para

asegurarse de que el talento que se incorpore sea el adecuado. Las empresas tienen acceso a una mayor
variedad de candidatos, por lo que a la hora de la eleccién hay que tener un enfoque estructurado para

identificar el mas calificado.
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VI11.3.1 Fuentes de reclutamiento
Portales internacionales: Para el reclutamiento de candidatos es necesario acceder a portales

internacionales, aprovechando las plataformas especializadas en trabajo remoto como Upwork, LinkedIn
para la busqueda de perfiles con experiencia internacional, con lo requerimientos que necesita la empresa
y la capacidad de trabajar desde diferentes partes del mundo. Para esto es necesario utilizar filtros para

encontrar al candidato con las habilidades y capacidades necesarias requeridas.

Reclutamiento selectivo: Considerar en utilizar una forma de reclutamiento selectiva como empleando
redes de contacto, networking de los especialistas que se requiera o también considerar la contratacion

y/o busqueda del candidato a través de agencias especializadas en talento remoto internacional.

V11.3.2 Revision de candidatos
Primer se deberé realizar una preseleccion basada en ciertos requisitos especificos para filtrar los cv, para

descartar a los candidatos que no cumplan con estos requerimientos minimos definidos para pasar a la

siguiente etapa.

Entre los requisitos especificos se evaluara afios de experiencia, conocimientos técnicos, experiencia de

trabajo, idiomas y habilidades blandas.

Para la siguiente etapa, donde se realiza la entrevista, se hara por plataformas como Zoom, Teams, webex
0 Google Meet para los candidatos preseleccionados. Aqui la persona a cargo del proceso debera evaluar

en mas profundidad al candidato para cumplir con los requerimientos para el cargo.

Para una validacion de la experiencia que cuenta el candidato se contactara con anteriores empleadores

para verificar la experiencia y desempefio del candidato.

V1.4 Antecedentes y documentos a solicitar
V11.4.1 Documentacion personal

e Pasaporte o documento de identificacion: se requerira una copia valida del pasapaorte o del
documento de identidad nacional para verificar la ciudadania y los datos personales.

e Certificado de antecedentes penales:_Si el caso lo requiere, se solicitara este certificado,
emitido en el pais de origen o residencia del candidato, para verificar la integridad legal y

cumplir con las politicas de seguridad.
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V11.4.2 Documentacion profesional

Curriculum Vitae: Debe incluir los datos actualizados, la experiencia o trayectoria profesional
y competencias especificas.

Certificado académicos: Se solicitara copia del titulo profesional universitario o certificados
de formacion que acrediten la educacion y formacion técnica.

Certificaciones: Se necesitara el certificado o forma de comprobacion de ciertas habilidades
especializadas como conocimiento de algun software o herramienta en especifico, se pedira el

documento para la acreditacion como certificados de cursos, talleres o acreditaciones.

V11.4.3 Permisos laborales

En caso de que se requiera, se solicitara el documento que acredite que tenga permiso para trabajar o la

visa correspondiente.

VI11.5 Tipo de contrato

VI1.5.1 Acuerdo de prestacion de servicios

Se define los términos especificos bajo los cuales el trabajador cumplira sus responsabilidades, sin una

relacion de dependencia.

e Compromiso con tareas: El trabajador se compromete a realizar tareas o proyectos especificos

en el plazo acordado con el empleador. Esto implica que el trabajador enfocara sus esfuerzos en
los objetivos determinados, pero sin estar sujeto a la supervision directa como en un contrato
tradicional.

Independencia: No existe vinculo de dependencia, el trabajador conserva su autonomia en la
gestion de su tiempo y en la ejecucion de sus tareas. Esto implica que el trabajador tiene el control
sobre su método de trabajo y puede organizar su tiempo de acuerdo a los plazos establecidos,
siempre y cuando cumpla con los entregables.

Obijetivos: El acuerdo de prestacion de servicios establece claramente los objetivos, plazos y

condiciones especificas asi como los limites de las tareas del trabajador.
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VI11.6 Flexibilidad

Esta forma otorga flexibilidad tanto para el empleador como el trabajador, permitiendo acordar
condiciones como los plazos de entrega, periodicidad de los pagos y las expectativas de resultados de

manera directa.

V1.7 Obligaciones de Pagos y Retenciones
Esta modalidad establece una tarifa de remuneracién fija o variable pero no incluye los beneficios

laborales tradicionales como son las vacaciones pagadas, los aportes de seguridad social o las

bonificaciones anuales.

e Remuneracion: El trabajador recibe su remuneracion acorde a lo definido con el empleador, ya
sea una tarifa fija por proyecto o un pago periodico establecido. Este valor correspondera al pago
por el valor del servicio prestado y no incluye beneficios adicionales que se encuentren en una
relacion de dependencia.

e Beneficios laborales: al no existir una relacion de dependencia, el trabajador no recibe beneficios
como seguros sociales, vacaciones, licencias médicas, ni otro tipo de compensacion adicional.
Esto implica que el trabajador es responsable de gestionar su propio seguro meédico, fondo de

retiro y otras protecciones laborales.

V11.8 Documentos para prestacion de servicios

V11.8.1 Factura
La factura sera utilizada cuando en el pais donde reside el trabajador no se admitan boleta de honorarios
0 no exista esa modalidad.

e Requisitos de facturacion: Debe contener informacion sobre el trabajador y el empleador,
incluyendo nombre, monto total del servicio, impuestos aplicables, fecha de emision y
descripcidn de los servicios realizados

e Consideraciones fiscales: La emision de facturas implica el pago de impuestos sobre las ventas

y el trabajador debe tener un registro fiscal adecuado para poder emitir esta factura.
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V11.8.2 Boleta de honorarios
Es utilizado para documentar la prestacion de servicios de manera formal por trabajadores independientes

que no estan registrados como empresas.

e Detalle boleta de honorarios: La boleta de honorarios debe incluir informacion sobre el
trabajador, el empleador, el monto del servicio y los impuestos aplicables como una retencion
sobre el monto total.

e Impuestos: Puede incluir una retencion fiscal que el empleador deduce al momento del pago.

Esta retencion es reportada por el trabajador en su declaracién de impuestos.

V11.9 Employer of Record (EOR)
Es una alternativa para las empresas que desean contratar empleados de otros paises sin establecer una
entidad legal local. Funciona como un empleador legal en nombre de la empresa contratante facilitando

la gestiones de los pagos laborales y fiscales.

e Empleador legal: EI EOR contrata al trabajador en nombre de la empresa asumiendo la
responsabilidad de cumplir con las normativas legales y fiscales locales, como el pago de
impuestos, retenciones y beneficios sociales. Si bien el EOR es el empleador legal, la empresa
contratante continuard gestionando las actividades diarias del trabajador.

VI11.10 Formas y modalidad de pago (gestion bancaria y retencion de impuesto, incluir)

Para mejor eficiencia en los pagos, el trabajador recibira su remuneracion en dolares estadounidenses,

utilizando los siguientes metodos:

1. Transferencia Bancaria Internacional (Swift): Permite depositar directamente el pago al
trabajador en su cuenta bancaria en el pais de su residencia.
2. Plataformas de Pago en Linea: Por otro lado, se puede optar por esta alternativa de pago digital

como PayPal, pero se debe incurrir en costos adicionales.
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VI11.11 Periodicidad del pago

1. Pago mensual: El pago sera emitido en los primeros dias del mes, de manera mensual.
2. Pago por Proyecto: Si el acuerdo es por servicios o proyectos especificos, la remuneracion se
efectuara segun los avances entregados y aprobados. Esto implica que el pago se puede dividir

en varios montos.

V11.12 Retencion de Impuestos y Cargos por Transaccion
Para cumplir con las obligaciones fiscales, el trabajador serpa responsable de asumir el 15% de la
retencion de impuesto adicional sobre su remuneracion, el cual serd descontado del monto final antes de

la transferencia final.

Todos los costos asociados a la transaccion de fondos hacia la cuenta bancaria del trabajador seran

asumidos por el empleador.

V11.13 Herramientas de gestion y supervision remota

Para asegurar una comunicacion efectiva y fluida entre el trabajador remoto y el equipo de trabajo, se
implementaron herramientas de comunicacion y supervision que faciliten la organizacion, la asignacion

de tareas y la medicion del desempefio.

VI11.14 Plataformas de comunicacion
La comunicacién entre el empleador con el euipo de trabajo y el trabajador se llevara a cabo mediante

plataformas de videoconferencia tales como Zoom, Teams, Google Meet 0 Webex. La plataforma
especifica sera definida previamente por el empleador.

e Frecuencia de reuniones: Las reuniones podran ser programadas de manera, semanal, quincenal,

0 mensual segun lo que requiera el proyecto y dependiendo de los objetivos que se tengan con el

empleador.
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V11.15 Herramientas y Recursos de Trabajo
El empleador proporcionara acceso a todas las plataformas digitales, software y recursos en linea

necesarios para el desarrollo de sus tareas diarias. Si es necesario, se habilitara una conexién VPN que

permitird al trabajador acceder a los sistemas internos de la empresa de forma segura y sin restricciones.

e Licencias de Software: En caso que el trabajador requiera de licencias especificas debera
proporcionarles al trabajador con los permisos correspondientes.

e Soporte técnico: ElI empleador debera ofrecer asistencia técnica para la correcta configuracién
de herramientas, incluyendo el acceso a la VPN o cualquier plataforma digital

V11.16 Acuerdo de Proteccion de Datos y No Divulgacion
Para asegurar la confidencialidad de la informacidn, sera un requisito que el trabajador firme el acuerdo

de proteccion de datos y de no divulgacion (NDA) antes de iniciar sus tareas. El trabajador se debera

comprometer a.

e Respetar la confidencialidad de toda la informacion a la que tenga acceso
e evitar divulgacion de datos a terceros sin autorizacion previa de la empresa
e Implementar medidas de seguridad para proteger la informacion durante el uso de herramientas

digitales

VI11.17 Equipo de trabajo
Debido a la modalidad de trabajo, el trabajador deberad contar con su propio equipo de trabajo, como

computadora, teléfono movil, camara u otros dispositivos necesarios. EI empleador no asumira la
provision ni el mantenimiento de estos equipos, por lo que es responsabilidad del trabajador contar con

las herramientas tecnologicas adecuadas.

V11.18 Expectativas de comunicacion

Para lograr una colaboracién eficaz entre el trabajador y el equipo de trabajo, es fundamental establecer
canales de comunicacion claros sobre el uso y frecuencia. Ademas estos canales facilitaran la

coordinacion diaria y resolucion de dudas.
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VI11.19 Canales de comunicacion formales
Los canales de comunicacién para que se pueda contactar diariamente con el equipo de trabajo sera

mediante plataformas de videoconferencia como Teams, Google Meet, Webex. Estas plataformas seran

el medio principal para reuniones de equipo y actualizaciones de progreso.

V11.20 Canales de comunicacion informales
Para mejorar la agilidad en el tiempo de respuesta , se permitira el uso de canales informales de

comunicacion como Whatsapp o Chat de google. Este medio sera util para resolver dudas rapidas y

urgentes y coordinar aspectos puntuales

e Horario de uso: El empleador establecera el horario previamente acordado con el trabajador para

hacer consultas o resolver dudas.

VI11.21 Frecuencia
e Disponibilidad diaria: El trabajador debera estar disponible para responder consultas o dudas al

equipo en el horario que se acuerde con el empleador, esto dependera si su trabajo es asincrénico
0 sincronico.

e Reportes de avances: Segun lo acordado con el empleador, el trabajador debera enviar
actualizaciones de su progreso en el proyecto, ya sea en formato reporte semanal, diario o segin

hitos u objetivos especificos.

V11.22 Condiciones de trabajo y ambiente remoto

VI11.22.1 Ubicacion del lugar de trabajo
El trabajador y el empleador deben acordar los detalles sobre la ubicacion del espacio remoto. La

flexibilidad dentro del pais de residencia del trabajador serd acordado previamente con el empleador y

debe cumplir con ciertos requisitos:
e Ubicacion acordada: En caso de que el trabajo requiera la presencia en un lugar especifico, el

empleador debera comunicarlo al trabajador antes del inicio del contrato. En caso contrario, el

trabajador tendré libertad para elegir el lugar que mas le acomode.
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e Cambio de ubicacion: Si en algin momento el trabajador decide cambiarse de lugar de trabajo
debera informarle a su empleador para evaluar cualquier posible impacto en la conectividad o en

la dindmica del equipo.

V11.23 Conectividad y acceso a internet
Dado que el desempefio depende de la conectividad, el trabajador deberéa asegurarse que el lugar donde

se encuentre, cuente con conexion a internet estable y de alta velocidad. Debera ubicarse en un lugar

donde se minimicen las interrupciones y cortes en la conectividad.

V11.24 Proteccion de informacién Confidencial y No Divulgacion
El trabajador se comprometera a proteger la confidencialidad de toda la informacion a la que se tenga

acceso durante la relacion laboral. Esto incluye tanto datos internos como estrategias, procedimientos,

datos de clientes y cualquier informacidn relevante.

e Prohibicion de compartir informacién con terceros: El trabajador no podra divulgar,
compartir ni discutir con terceros ningun tipo de informacion relacionada con el empleador , sobre

todo con empresas del rubro o de la competencia.

V11.25 Acuerdo de no competencia y no colaboracion con la competencia
Para proteger los intereses comerciales y estratégicos del empleador, el trabajador deberd comprometerse

a no colaborar de manera directa o indirecta con empresas competidoras, ya sea durante o después de la

vigencia del contrato.

e Restriccion de colaboracion con la competencia: Durante el contrato y por un periodo acordado
posterior a su finalizacion, el trabajador no podra trabajar, asociarse, ni prestar servicios a
empresas que se dediquen a actividades similares o compitan directamente con el empleador

e Compromiso de no competencia: El trabajador debera firmar un acuerdo de no competencia en
el que se compromete a no emplear conocimientos, datos y estrategias obtenidas para beneficiar

a empresas rivales.

V11.26 Procedimiento en caso de incumplimiento
En caso de que el trabajador incumpla alguno de los apartados anteriormente mencionados, el empleador

tomara medidas legales necesarias para proteger sus intereses y exigir el cumplimiento de las condiciones

establecidas.
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El contrato de servicio incluird disposiciones que permitan al empleador iniciar acciones legales y aplicar

sanciones en caso de violacion a las politicas de confidencialidad o no competencia.

VI11.27 Clausula de resolucion de conflictos judiciales
En caso de que ocurra un conflicto judicial de cualquiera de las partes, serd resuelto mediante la

aplicacion de la Ley de Arbitraje Internacional. Para lo que se establecera

1. Tribunal de Arbitraje: Las partes elegiran un tribunal de arbitraje conocido que tenga
competencias en la materia y cumpla con lo establecido en la legislacion internacional aplicable.

2. Arbitro: El proceso sera llevado a cabo por un arbitro independiente , designado de comun
acuerdo entre las partes. En caso de no llegar a un acuerdo, el tribunal correspondiente sera
responsable de designar al arbitro.

3. Idioma del proceso: Las partes deberdn acordar el idioma que se llevara a cabo todo el
procedimiento arbitral, incluidas las audiencias, documentos presentados y la resolucion final.

4. Lugar de resolucion: El arbitraje se llevara a cabo en el pais del empleador, salvo que las partes

acuerden de forma expresa otro lugar para el desarrollo del proceso.
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PARTE VIII: CONCLUSIONES
El crecimiento de la inmigracion y la escasez de talento especializado en Chile han llevado a las empresas
a contratar profesionales extranjeros capacitados. Sin embargo, enfrentan desafios legales, fiscales y de

pago en la gestion de contratos de teletrabajadores transnacionales.

Se puede evidenciar la importancia del proceso de seleccion y reclutamiento en las empresas, ya que
es a través de este proceso que se puede captar talento calificado y adecuado para las necesidades
de la organizacién. Sin embargo, persisten desafios importantes como los salarios ofrecidos no siempre
cumplen con las expectativas del talento, lo que puede hacer que el trabajador busque opciones en
otros paises donde el salario sea mas atractivo, generando una competencia de salarios a nivel
internacional. Ademas, aun existe una brecha de género y la escasez de profesionales especializados

limita la disponibilidad de candidatos id6neos.

Por otro lado, el teletrabajo se ha consolidado como una modalidad laboral creciente desde la llegada
del COVID-19, con las ventajas como la reduccién de costos operativos y el incremento de la
productividad. No obstante, esta modalidad también presenta consecuencias, como la falta de una clara
separacion entre la vida laboral y personal, ademas de una disminucién en la interacciéon social,

aspectos que pueden afectar el bienestar de los trabajadores.

En el ambito del trabajo remoto internacional, existen paises que permiten a los empleados trabajar
desde el extranjero, pero cada pais establece requisitos diferentes, y no hay una normativa global
unificada. En el caso de Chile, la legislacion actual no permite que trabajadores dependientes puedan
trabajar de manera remota desde otro pais para un empleador chileno, solo es posible realizar
teletrabajo desde otro pais mediante contrato de servicio, pero esto no brinda cobertura social a los
trabajadores. Aunque existen tratados para evitar la doble tributacién, cada pais impone sus propias
condiciones, creando una regulacién compleja y variable que sumada a estas limitaciones, genera

costos adicionales para las empresas.

Al aplicar un manual de contratacion de profesionales extranjeros que ejercen de forma remota en la
empresa TW Logistica, se concluye que, bajo la legislacion chilena, la Unica opcién viable es contratar
trabajadores mediante un contrato de servicios, ya que las leyes laborales chilenas tienen jurisdiccion
limitada fuera del pais. Esto plantea un reto adicional en la seleccién y reclutamiento de talento,
especialmente cuando la oferta de profesionales especializados es escasa. En este contexto, es crucial
gue los trabajadores cuenten con acceso y derecho a la seguridad social, ya que, bajo el contrato de

servicio, no pueden exigir ninguna cobertura. Por ello, es esencial que Chile avance en sus normativas
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y leyes para habilitar y regular de forma adecuada esta modalidad de trabajo, promoviendo un entorno

laboral mas flexible y competitivo a nivel global.
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