GUIA PER A

A GESTIO PREVENTIVA (]
VINCULADA A LA MOBILITAT <=

DE LES PERSONES -2 TREBALLADORES

Edita: Amb el suport de:

. MmN G litat
,ment a la feina () Gengraat |

del Treball Nacional



Edita i elabora:
Foment del Treball Nacional

Amb el suport de:
Generalitat de Catalunya

Amb la collaboracio de:
Full Audit



La gestid preventiva no sempre té en compte els riscos
emergents vinculats, per exemple, a les noves tecnologi-
es, al canvi climatic, a I'envelliment de la poblacid laboral
0 a la mobilitat de les persones treballadores, per expo-
sar-ne alguns suposits. No obstant aixo, és evident que
tots aquests factors comporten riscos associats que cal

abordar.

Tot i I'expansid del treball en remot, la mobhilitat inter-
nacional de professionals es un fenomen creixent, per la
qual cosa no n’hi ha prou amb adoptar solucions individu-
alitzades, sino que cal desenvolupar sistemes que garan-

teixin I'exit de I'expatriacid i posterior repatriacio.

Les empreses que estan en procés d’internacionalitza-
Cid i sovint desplacen temporalment persones treballa-
dores a altres paisos necessiten comprendre els aspec-
tes clau de I'expatriacio. Els professionals de la seguretat
i la salut laboral han de disposar de les eines que els per-
metin garantir una gestio eficac de la prevencio de riscos

laborals en els diferents contextos geografics.

L'ohjectiu d’aquesta Guia és ajudar a abordar la gestio
de la seguretat i la salut en els processos de mobhilitat in-
ternacional de persones treballadores en totes les fases
del desplacament [preparacio, estada i retorn] mitjan-

cant:
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* Lacomprensid del context actual.

* Elconeixement de la normativa que regula els despla-
caments de professionals.

* Lanalisi de les problematiques principals vinculades a
I'assignacio internacional.

* Laidentificacio dels aspectes clau que cal abordar en
la gestio preventiva en totes les fases del desplaca-
ment.

* Lavaluacio del risc en funcio de diferents variables.

» La difusid d’experiencies practiques de diferents enti-

tats.

Esperem que aguesta Guia esdevingui una eina util en
la gestio preventiva vinculada a la mobilitat de les perso-

nes treballadores.

D’altra banda, s’ha tingut en compte la perspectiva de

genere en la redaccic.
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2. CONTEXT ACTUAL DE LA MOBILITAT DE PERSONES
TREBALLADORES

2.1. Mobilitat de les persones treballadores

Segons dades de I'Informe Mundial sobre Desenvolupament Huma 2020, publicat pel Programa de les
Nacions Unides per al Desenvolupament, s’estima que uns 164 milions de persones viuen fora del seu pais
d’origen per motius laborals. Aquesta xifra representa un augment del 3% en comparacié amb la decada an-

terior, cosa que demostra el creixent fenomen de la mobilitat laboral a escala global.

Les tendencies actuals suggereixen que la mobilitat laboral continuara augmentant, especialment entre
els professionals altament qualificats en sectors com la tecnologia, I'enginyeria i les finances. Segons dades
de la Comissio Europea, s'espera que la demanda de professionals altament qualificats a la Unid Europea

augmenti un 16% I'any 2030.

Segons un estudi realitzat per la consultora McKinsey & Company, el 72% dels professionals de la Gene-

racio Z estan disposats a treballar a I'estranger en algun moment de la carrera.

A Espanya, segons I'Informe del Mercat de Treball dels Estrangers de 2024 (corresponent a dades de
2023] puhlicat pel Servei Public d’Ocupacid Estatal, el percentatge de persones estrangeres residents a Es-

panya pateix un increment continuat des del 2018, que representa un 12,66% de la poblacio el 2023.
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Font: Informe del Mercat de Treball dels Estrangers 2024, Observataori de les Ocupacions del SEPE.

D’altra banda, I'afiliacio de persones estrangeres també s’ha incrementat i el 2023 ha estat del 12,76%

respecte del total d’afiliats.

PERCENTATGE D’AFILIACIO ESTRANGERA SOBRE L'AFILIACIO TOTAL
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Font: Infoarme del Mercat de Treball dels Estrangers 2024, Observatori de les Ocupacions del SEPE.

La procedencia de les persones treballadores estrangeres és diversa, pero amb mes afluencia de perso-

nes d’Europa i America:
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PROCEDENCIA DE LES PERSONES ESTRANGERES AFILIADES
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Font: Informe del Mercat de Treball dels Estrangers 2024, Observataori de les Ocupacions del SEPE.

Tant en les persones afiliades procedents de la Unio Europea com en les procedents de fora de la Unio
Europea s’ha detectat un increment d'afiliats el 2023 en relacio amb el 2022 del 4,32% i del 10,71% respec-

tivament.

Les seccions d’activitat economica que presenten un percentatge d'afiliacié més elevat es corresponen
amb: hostaleria (19,09 %), comerg a I'engras i detall; reparacio de vehicles [17,28%), construccio [11,22%),

activitats administratives i serveis auxiliars (10,72%] i industria manufacturera (8,19%).
D’altra banda, segons el padrd d’espanyols residents a I'estranger (PERE], la poblacid espanyola resident a

I'estranger va augmentar un 4,2% durant I'any 2023 i es va situar en 2.908.649 persones |1 de gener del 2024.

POBLACIO DE NACIONALITAT ESPANYOLA RESIDENT A 'ESTRANGER
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1. Excluida Espaiia

Font: Padrd d’espanyals residents a I'estranger [PERE].

Amb independencia de I'empadronament, segons I'Institut Nacional d’Estadistica (INE] les emigracions

de nacionalitat espanyola a I'estranger van assolir el 2023 les xifres seglents:

EMIGRACIO DE NACIONALITAT ESPANYOLA A UESTRANGER DURANT EL 2023

UE27_2020 sense Espanya 46.153
Europa menys UE27_2020 25.553
America del Sud 21.306
Franca 16.569
America del Nord 15.974
Regne Unit 14.211
Estats Units d’America 12.046
Alemanya 10.822
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Total 126.901

Suissa 7.140
Asia 6.919
America Central i Carib 5.295
Un altre pais d’Asia 5.061
Equador 4.997
Belgica 4486
Africa 3.869
Colombia 3.371
Argentina 3.255
Un altre pais de la Unio Europea sense Espanya 2.971
Un altre pais de la resta d’Europa 2.961

Font: Emigracions amb destinacid a I'estranger el 2023. INE.

Si representem aquestes dades en un mapa, podem visualitzar més facilment aquest flux migratori:
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Font: Emigracions amb destinacid a I'estranger el 2023. INE.

Totes aquestes dades ens indiquen que hi ha una important i creixent mobilitat de persones treballado-

res des del nostre pais cap a altres paisos i des d’altres paisos a Espanya.

Ara bé, aguesta mobilitat laboral pot obeir a diferents escenaris, els principals sén:

- Persones que treballen per compte propi i poden fer-ho des de diverses destinacions.

- Persones que treballen a paisos diferents del seu d’origen contractades per empreses del pais de des-
tinacio.

- Persones que treballen en altres paisos contractades per empreses del pais d’'origen. En aquest cas, es
parla de persones treballadores amb assignacions internacionals, persones treballadores desplacades

0 persones expatriades.

Aguesta Guia se centrara en aquest darrer escenari.

2.2. Caracteristiques de les assignacions internacionals

Perfil de les persones expatriades
Es tracta de persones contractades inicialment per empreses en un pais i posteriorment enviades a un altre

pais per exercir les seves funcions, s6n conegudes tambe com a persones treballadores expatriades.
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El perfil del professional expatriat també esta patint canvis, ja que en els darrers anys la mobilitat inter-
nacional ha mostrat una tendencia cap a una diversitat de genere més gran, tot i que continua predominant
I'expatriacié d’'homes, sobretot en determinats sectors [per exemple, la construccid) o en determinats pai-

s0s on no es garanteix la igualtat de drets.

Pel que fa als perfils per edat, en la mobilitat internacional, s'aprecia un interes creixent per part dels jo-
ves per buscar noves oportunitats a l'estranger, encara que la majoria dels expatriats estan en el rang entre

els 35i 50 anys.

Els professionals de més edat son els preferits per cobrir llocs directius i rols de lideratge, ja que les em-
preses aposten per professionals experimentats amb capacitat per gestionar equips i projectes complexos,

i transferir-ne el coneixement i I'experiencia entre les diferents filials globals.

Alhora, s'observa una tendencia entre els joves a buscar noves oportunitats a I'estranger, que es postulen
per a llocs de treball en altres paisos amb la intencié d’aconseguir un ascens en les seves carreres i embar-

car-se en noves aventures.

Moltes de les empreses espanyales que fan assignacions internacionals sén grans multinacionals que
operen en sectors estrategics a diferents parts del man. Algunes de les empreses amb mes projeccid inter-

nacional i que pot ser que necessitin desplacgar professionals son:

* Telefdnica: opera en paisos d’Ameérica Llatina i Europa, com son Alemanya, Brasil, Regne Unit, Argenti-
na, Xile i Colombia, entre d’altres.

* Banco Santander: aquest banc té una forta presencia internacional, especialment al Regne Unit, Por-
tugal, Polonia, Mexic, Brasil, Xile, Argentina, Uruguai, Colombia i Peru.

* Repsol: la companyia energetica té projectes en 21 paisos de diversos continents, com el Peru, Mexic,
el Marroc i els Estats Units.

* |berdrola: aguesta empresa té operacions en paisos com el Regne Unit, Portugal, Franca, Alemanya,
Italia, Estats Units, Brasil, Mexic i Australia.

* Acciona: amb projectes d'infraestructura i energia en diversos paisos com Mexic, Xile i els Estats
Units.

* Ferrovial: aguesta empresa de construccio i serveis té projectes en paisos com els Estats Units, Cana-
da, Regne Unit, Polonia, Australia i Xile.

* Inditex: I'empresa matriu de Zara i altres marques de moda té botigues i operacions en tot el maén.

* Grup ACS: actua en el sector de la construccio i I'enginyeria, amb projectes en paisos com els Estats
Units, Australia i diversos paisos d’America Llatina.

* Mapfre: aquesta asseguradora té presencia en 38 paisos, entre els quals diversos paisos d’America
Llatina i els Estats Units.

» Siemens Gamesa: al sector d’energies renovables, aguesta empresa gestiona projectes en paisos com
Alemanya, Estats Units i Mexic.

* Melia: la cadena hotelera opera en 41 paisos.

* Talgo:I'empresa ferroviaria disposa d’oficines i centres de produccid i manteniment en paisos com Ale-
manya, Estats Units, Kazakhstan o Arabia Saudita.

* Indra: aguesta empresa desenvolupa solucions tecnologiques en camps estrategics com ara la defen-
sa militar, el transit aeri i 'espai. Compta amb treballadors desplacgats a paisos com Alemanya, Regne

Unit, Italia i Franga, pero tambeé a Equador, Mexic o Colombia.

En I'ambit de la investigacio, tambe hi ha entitats publiques i privades que desplacen personal investiga-
dor a altres paisos amb una durada que depéen del projecte en que estiguin treballant. En aquest cas, no no-
mes es tracta de treballs que es duen a terme en entorns controlats com un laboratori o una planta pilot,
tambe san treballs que es poden desenvolupar en entorns hostils com una base polar, un entorn selvatic,

arees desertiques o d’alta muntanya.



D’altra banda, organitzacions sense anim de lucre com Oxfam o Metges sense Fronteres necessiten des-
placar treballadors continuament per poder desenvolupar la seva activitat generalment en paisos en vies de

desenvolupament.

Tipus d'assignacio

L'assignacid internacional pot respondre a diferents situacions, les més comunes sén:

Assignacions internacionals de curt termini:

Les persones expatriades romanen a la destinacio entre un i dos anys. Hi ha la possibilitat que, quan la
destinacio no estigui lluny geograficament, el professional pugui romandre a I'estranger mentre duri la set-
mana laboral i tornar al pais d’origen els caps de setmana, els festius i les vacances. Tamhbé hi ha la possibi-

litat de combinar desplacament de curta durada amb treball en remot al pais d’origen.

Assignacions internacionals de llarg termini:

L'expatriacio laboral es perllonga més enlla dels 2 anys, i pot arribar fins i tot als 5 anys. Solen estar vin-
culades a projectes de llarga durada o d’una certa complexitat, aixi com a decisions estrategiques que im-
pliguen canvis estables. Hi ha un perfil d’assignacid internacional de llarg termini que implica el trasllat con-
tinuat d’un pais a un altre, com passa amb el cos diplomatic, persones que treballen en entitats sense anim
de lucre o grans multinacionals amb presencia en diversos paisos que traslladen directius d’un pais a un al-

tre cada cert temps.

Assignacions de temps indefinit:
Les persones expatriades saben en quin moment surten, pero no quan tornaran al pais. Per tant, aquesta

mena d’expatriacio laboral pot propiciar la creacié d’un contracte local per a I'empleat.

Nomades digitals:
Es la modalitat d’expatriacié laboral més nova, perqué ha sorgit arran del desenvolupament del treball a
distancia. En aguest cas, els professionals expatriats tenen flexibilitat per viatjar i viure en diferents paisos

al llarg de I'any, ja que estan capacitats per treballar en remot per a la seva empresa.

Paisos de destinacid o procedeéncia
Les empreses espanyoles han desplacat professionals a paisos de tot el man sobretot els darrers 20

anys, principalment en funcid de I'expansio de les seves operacions i la recerca de talent.

D’altra banda, les persones treballadores que venen a Espanya per assignacions internacionals solen

provenir de diversos paisos, depenent de les necessitats de les empreses i dels sectors on operen.

Segons diferents estudis, els 20 paisos on s’estima que s’han produit més desplagaments de persones

treballadores els darrers 20 anys son:

Paisos on es desplacen professionals Paisos de procedencia de professionals
des d’Espanya desplacats a Espanya
1. Regne Unit 1. Regne Unit
2. Alemanya 2. Alemanya
3. Franca 3. Franca
4. Estats Units 4. Italia
5. Mexic 5. Portugal
6. Brasil 6. Paisos Baixos
<O



Paisos on es desplacen professionals Paisos de procedencia de professionals

des d’Espanya desplacats a Espanya
7. Argentina 7. Belgica
8. Colombia 8. Estats Units
9. Xile 9. Mexic
10. Peru 10. Argentina
11. Romania 11. Colombhia
12. Polonia 12. Romania
13. Italia 13. Polonia
14. Portugal 14. india
15. Belgica 15. Xina
16. Suissa 16. Brasil
17. Paisos Baixos 17. Suécia
18. Australia 18. Suissa
19. Uni¢ dels Emirats Arabs 19. Unio dels Emirats Arabs
20. Xina 20. Australia

Font: Ranquing aproximat. Elaboracid propia.

Aquests paisos son destinacions comunes per a I'assignacio internacional, ja sigui per projectes especi-

fics, obertura de noves oficines o collaboracio amb empreses locals.

Pero agquesta llista de paisos pot variar, ja que la mobilitat laboral internacional és dinamica i es pot veu-
re influenciada per diversos factors, no nomes economics. Tot i que hi ha una tendencia al fet que la mobili-
tat creixi, tambe és cert que des del 2020 I'escenari geopolitic mundial s’ha vist irromput per una pandemia,
diversos conflictes (agressio de Russia a Ucraina, conflicte a Gaza...) i un increment de fenomens meteoro-

logics adversos que han condicionat la mobilitat de professionals.

En concret, si analitzem I'impacte de la pandemia de la Covid-19 s’observa clarament la seva incidencia

en la disminucid de la mobhilitat a les etapes inicials.

Segons un estudi europeu (projecte Posting.stat] en que ha participat la Universitat Pontificia de Comillas
i la Universitat de Castella-la Manxa, I'evolucid dels certificats Al per a persones treballadores que es des-

plagaven des d’Espanya [vegeu apartat 7] va ser la seglient:

NOMBRE DE CERTIFICATS A1 EMESOS A ESPANYA 2015-2020

248.532 U

+49%
191.148

176.353

127.424
123.269

2015 2016 2017 2018 2019 2020

COVID 12

mArt. 12 @At 13

Font: Projecte Posting.stat.
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Espanya es un dels principals estats membres emissors de professionals desplacgats a la UE (Unid Eu-
ropea). EI 2019, amb anterioritat a la crisi sanitaria i socioeconomica provocada per la pandemia, ocupa-
va el tercer lloc al ranquing dels paisos de I'EEE [Espai Economic Europeu], només superat per Alemanya

i Polonia.

Tot i aixo, el nombre de professionals desplagats des d’Espanya a altres estats membres de la UE I'any
2020 va pujar nomeés a 173.184, una reduccio significativa causada per la pandemia. Es pot anticipar que la
proximitat geografica amb Franca i Portugal, la disponibilitat d’'empreses i professionals en sectaors inten-
sius en ma d’'obra com la construccio i el transport (que van absaorbir el 60% dels desplagaments el 2020],
aixi com el cost laboral i de seguretat social, mes baix en comparacio amb la mitjana europea, sén els prin-

cipals factors que incideixen en el desplagament de professionals amb origen a Espanya.
Des de la perspectiva de pais receptor, Espanya ocupava el 2020 el vuite lloc al ranquing dels paisos de la

UE/AELC [Associacid Europea de Lliure Comerg) que meés professionals desplagats van rebre al seu territori.

PERSONES TREBALLADORES DESPLAGADES A PAISOS UE/AELC PER ESTAT RECEPTOR,
2020 (DPS Al, ART. 12 RB)

Pals de reeepeidn| DPs Al | % waal Homn | 1T
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Alemania 376935 1 6% 35l 000
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Esparfia 79.519 I 0 =
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Font: Projecte Posting.stat.

2.3. Avantatges per a I'empresa i el professional desplacat

Les empreses que volen créixer en un man globalitzat han d’afrontar el repte d'augmentar la preséncia
internacional. Aquest augment de presencia passa moltes vegades per comencar fent assignacions inter-

nacionals quan no es disposa d’estructura en el pais de destinacio.

Toti que cada cop meés es disposa de solucions tecnologiques que permeten la connectivitat immedi-
ataila comparticio d’informacio de manera fluida entre persones que estan allunyades, no hi ha res com-
parable a tenir un contacte directe per coneixer de primera ma la realitat dels mercats on ens volem po-

sicionar.

Els nous mercats poden serimpenetrables sense una xarxa solida de connexions locals i una comprensio

real de la cultura local.

D’altra banda, és més facil establir relacions de confianga mutua quan ens donem a congixer personal-

ment i transmetem interes per establir vincles perdurables en el temps.

Les assignacions internacionals sén una bona férmula d’iniciar o consalidar la presencia de la companyia

en altres paisos sense els riscos que comporta una expansio completa, indefinida i immediata. Com ja hem
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comentat, aquestes assignacions poden ser de durada diferent en el temps. Aquesta flexibilitat permet la
presa de decisions gradual en funcio dels escenaris que es vagin obrint i, en conseqliencia, un control més

gran del risc de I'expansio.

De vegades, si que es disposa d’estructura en el pais de destinacid, pero cal reforcar-la, ampliar serveis o

exportar cultura corporativa.

En tots aquests casos, pot ser que calgui fer assignacions internacionals a professionals ubicats a la

central.

Obviament, les assignacions internacionals comporten una complexitat organitzativa i logistica, pero

també aporten molts avantatges, tant per a I'empresa com per al professional expatriat.

Alguns dels avantatges de I'expatriacid, tant per a 'empresa com per al/a la professional, son:

Empresa

* Consolidacio dels plans dexpansio.

¢ Més preséncia als mercats internacionals.

¢ Disposar de persones de confianca i solvéncia contrastada a les filials.
e Transferéncia de millors practiques.

e Coneixer en profunditat nous mercats.

¢ Adaptar-se millor als canvis globals i a la internacionalitzacié.

* Reputacio.

¢ Estalvi de costos en formacid de personal local.

e Testejar la possibilitat d'una expansié més gran minimitzant riscos.

* Reforc del talent global de la companyia.

Professional

e Adquirir experiéncia internacional.

¢ Adquirir coneixements d'altres cultures empresarials.

* Més possibilitats de promocio.

e Augment de l'ocupabilitat i possibilitat d'optar a millors opcions professionals.
* Increment de les habilitats comunicatives en altres idiomes.

* Increment en la retribucio.

e Possibilitat de triar opcions de tributacié més favorables.

e Experiencia personal de multiculturalitat.

* Augmentar les capacitats de presa de decisions en un nou entorn.

¢ Motivacié davant d'un nou repte.

¢ Reconeixement.

Indirectament, I'empresa pot rendihilitzar els beneficis que les assignacions internacionals aportin als
professionals. Aquells que tinguin més inquietuds, volen formar part d’'organitzacions que els ofereixin
I'oportunitat de desenvolupar-se en un entorn internacional. En aquest sentit, I'assignacio internacional pot

ser un focus d’atraccid i de retencid de talent.

Més enlla dels avantatges teorics del proces d’expatriacio, sembla que, a meés, en la majoria de casos els

professionals expatriats manifesten que ha valgut la pena.

Segons I'estudi realitzat per IESE i Ernst & Young el 2008 en que van participar 149 professionals repatri-

ats, la satisfaccio reflectida un cop s’ha produit el retorn es visualitza en la grafica seglent:
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SATISFACCIO EN REFERENCIA A DIFERENTS ASPECTES DE L'EXPERIENCIA INTERNACIONAL

i A%
Aprendizaje 11,4%

83,9%
' 4%
Experiencia adguirida 2, 7%
93,3%
I 3,4%
Desarrolle profesional 3,4%
93,3%
3, 4%
Econdmico 16, 7%
79,9%
0 20 40 &0 BO 100
si B no B s/ HNc

Font: El procés d’expatriacié en empreses multinacionals: Visid de I'expatriat [IESE/Ernst & Young 2008].
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3. NORMATIVA EN MATERIA DE SEGURETAT | SALUT LABORAL QUE

REGULA ELS DESPLACAMENTS

3.1. Desplacament de persones treballadores d’Espanya a I'estranger

Com a criteri general, les persones treballadores desplagades a I'estranger es regeixen per la legislacio
en prevencio de riscos laborals que sigui meés favorable per a elles, en el sentit de garantir-los una proteccio

mes gran.

A continuacid, s'analitzen diferents escenaris de desplagament diferenciant si es produeix dins o fora de

la UEi EEE.

@ 3.1.1. Desplacaments a paisos de la UE i EEE

Segons el que estableix I'art 3.1 de la Directiva 96/71/CE, en materia de seguretat, salut i higiene, s’han
de garantir les condicions de treball que estiguin establertes a I'estat membre on s’efectui el treball, sense

que aixo impedeixi I'aplicacio de condicions d’ocupacid i de treball més favorables per als treballadors.

Per aguest motiu, és important que I'empresa que desplaca persones treballadores conegui la normativa
referent a seguretat i salut laboral al pais o paisos de destinacio. Actualment, hi ha diverses plataformes i
consultores especialitzades en la identificacio de requisits legals en materia de seguretati saluta escalain-

ternacional.

A qui aplica
A'les empreses espanyoles, incloses les ETT, que desplacen temporalment els seus treballadors a un es-
tat membre de la Unio Europea [UE] o a un estat signatari de I’Acord sobre I'Espai Economic Europeu (EEE:

Islandia, Liechtenstein, Noruega).

En el cas d'empreses del sector transport aplicaria als conductors contractats per empreses establertes
a Espanya [estat membre] que adoptin la mesura transnacional que preveu l'article 1, apartat 3, lletra a), de
la Directiva 96/71/CE, en els suposits considerats com a desplacament en la Directiva 2020/1057. El con-

ductor que efectui transports de cabotatge es considerara desplagat en virtut de la Directiva 96/71/CE.

A qui NO aplica

Hi ha tres suposits que queden fora de I'ambit d’aplicacioé d’aquesta llei:

* No s‘aplica a les empreses de la marina mercant respecte del personal navegant.

* Nos’aplicaatreballadors fronterers: empleats que viuen en un pais diferent i es desplacen regularment
a Espanya, per treballari tornar a la residencia en acabar la jornada. En materia de dret laboral, els tre-
balladors fronterers estan sotmesos a la legislacid del pais on treballen. | tnicament els és aplicable la
normativa de seguretat social del lloc on presten els serveis.

* Els suposits especifics exclosos de la consideracio de “desplagament” per al sector transport segons
la Directiva:

o Les operacions de transport hilateral de mercaderies o passatgers.

o Quan el conductor transiti pel territori d’'un estat membre sense carregar o descarregar mercaderia
i sense recollir ni deixar passatgers.

o Quan el conductor estigui fent el trajecte inicial o final d'una operaci¢ de transport combinat, si

aquest trajecte consisteix en operacions de transport bilateral.
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@ 3.1.2. Desplacaments fora de la UE i EEE

En aquest cas, el criteri per determinar quan cal aplicar la normativa espanyola de prevencio de riscos la-
borals ve condicionada per la normativa aplicable al contracte de treball que vincula el treballador amb el

seu ocupador.

L'article 1.4 del text refds de I'Estatut dels treballadors que estableix que, “4. La legislacid laboral es-
panyola sera aplicable al treball que prestin els treballadors espanyols contractats a Espanya al servei
d’empreses espanyoles a I'estranger, sense perjudici de les normes d’ordre public aplicables al lloc de
treball. Aquests treballadors tindran, almenys, els drets economics que els correspondrien de treballar
en territori espanyol.” Per tant, les empreses espanyoles que contracten un treballador espanyol, per
prestar serveis a I'estranger, han de complir respecte d’aquest, com a minim, les obligacions que esta-
bleix la Llei de prevencio de riscos laborals i la normativa de desenvolupament d’aguesta, tot aixo sense
perjudici de complir de manera especifica altres obligacions que s’estableixin i siguin requerides al pais

de destinacio.

3.2. Desplacament de persones treballadores a Espanya des de I'estranger

Com a criteri general, les persones treballadores desplacades es regeixen per la legislacio en prevencio de
riscos laborals que sigui meés favarahle per a elles, en el sentit de garantir-los una proteccio més gran.

A continuacid, s'analitzen diferents escenaris de desplagament diferenciant si es produeix des de dins o
foradela UEi EEE.

@ 3.2.1. Desplacaments a Espanya des de paisos de la UE i EEE

L'art. 3 de la Llei 45/1999 estableix les condicions de treball dels treballadors desplacats. Segons aquest
article, les empreses han de garantir a les persones treballadores desplacades, sigui quina sigui la legislacio
aplicable al contracte de treball, les condicions de treball previstes per |a legislacid laboral espanyola relati-

ves a les materies que s’indiquen, entre les quals, la prevencid de riscos laborals.

Tambeé estableix que els empresaris han de garantir les condicions de treball previstes en els convenis
collectius i laudes arhitrals aplicables al lloc i al sector o branca d’activitat de que es tracti relatives a
les materies que esmenta |'apartat anterior. Per tant, en cas que hi hagi un conveni collectiu que con-
tingui requisits addicionals en materia de prevencio de riscos laborals, aguests també han de ser asse-

gurats.

Notificacio d'accidents de persones treballadores desplacades a Espanya

Els empresaris han de notificar per escrit a l'autoritat laboral, en els termes que es determinin per regla-
ment, els danys per a la salut dels treballadors desplacats que s’hagin produit amb motiu 0 com a conse-
quencia del treball que s’executi a Espanya. (art. 6.4 . de la Llei 45/1999, de 29 de novembre, sobre el despla-

cament de treballadors en el marc d’una prestacio de serveis transnacional].

Com a empresa espanyola que rep persones treballadores de la UE/EEE
qgué he de fer?

La mateixa Llei 45/99, en la disposicio addicional segona, estableix les obligacions i responsabilitats de
les empreses usuaries i de les empreses que rehin a Espanya la prestacio de serveis de les persones treba-

lladores desplacades:
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..assumiran respecte d’aquests treballadors les obligacions i responsabhilitats que preveu la legislacio
espanyola per a aquests suposits, amb independéncia del lloc on radiqui I'empresa de treball temporal o

I'empresa prestataria dels serveis.

El compliment d’aquest requisit, pel que fa als aspectes de seguretat i salut laboral, que sén el propdsit

fonamental d’aquesta Guia, es materialitza en:

a) Larealitzacio de coordinacid d’activitats empresarials amb I'empresa estrangera, aplicant les matei-
Xes exigencies gue per a qualsevaol altra contracta. Mitjangant aquest procediment es garantira una
informacio reciproca sobre els riscos i les mesures preventives aplicables al lloc de treball on concor-
rin ambdues empreses i els seus treballadors.

b] Compliment del deure in vigilando en cas que es tracti d'activitats que puguin ser considerades com
a “propia activitat”.

c)] Requerirala persona treballadora desplagada el lliurament del certificat A1 que acrediti a quina legis-
lacio en materia de seguretat social esta sotmesa. LAl és expedit per I'organisme de seguretat social
del pais d’origen, i I'ha de sollicitar abans del desplagament I'empresa ocupadora de la persona treba-

lladora desplacada.

@ 3.2.2. Desplagaments a Espanya des de paisos fora de la UE i EEE

Com a empresa espanyola que rep persones treballadores de fora de la UE/EEE qué he
de fer?
El compliment d’aquest requisit, pel que fa als aspectes de seguretat i salut laboral, que s6n el proposit

fonamental d’aquesta Guia, es materialitza en:

* Larealitzacid de coordinacio d’activitats empresarials amb I'empresa estrangera, aplicant les mateixes
exigencies que per a qualsevol altra contracta. Mitjancant aquest procediment es garantira una infor-
macio reciproca sobre els riscos i mesures preventives aplicables al lloc de treball on concorrin amb-
dues empreses i els seus treballadors.

» Compliment del deure in vigilando en cas que es tracti d'activitats que puguin ser considerades com a
“propia activitat”.

* Sollicitud dels certificats que acreditin a quina legislacio en materia de seguretat social esta sotmesa
la persona treballadora desplagada, en cas que hi hagi conveni bilateral entre el pais d’origen del treba-
lladorila Seguretat Social espanyola.

 Sollicitud del contracte de treball, en cas que la persona treballadora desplagada provingui d’un pais

amb el qual no hi ha conveni bilateral.

En el capitol 7 s'exposa el marc normatiu general que regula els desplagaments.
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4. PRINCIPALS PROBLEMES QUE ES PLANTEGEN EN ELS
DESPLACAMENTS TEMPORALS

Tal com hem vist a I'apartat 2.3. Avantatges per a I'empresa i el professional desplagat, I'expatriacio sol

constituir un avantatge competitiu per a les empreses i una experiencia atractiva per als professionals.
Tot i aixo, el proces d’expatriacio i repatriacio inclou també una serie de dificultats.

El fracas d’'un procés d’expatriacié comporta un gran cost per a l'empresai, en molts casos, aquest fracas
es podria haver evitat. Des de I'eleccit del professional fins a la planificacid del retorn, qualsevol assignacio

internacional s’ha de dissenyar fins als darrers detalls.

Alguns dels obstacles que cal superar son:
4.1. Manca de candidats

Algunes organitzacions tenen dificultats serioses per cobrir algunes posicions. La principal rad adduida
pels directius que pateixen aquesta dificultat és la manca de candidats amb els coneixements tecnics i les

habilitats adequades.

En un man globalitzat, augmenta la necessitat de perfils molt complets que uneixen els coneixements
tecnics amb les habilitats tradicionalment anomenades soft, que tenen més a veure amb I'actitud. Pero, a
meés, I'experiencia també és una clau important. Si bé és cert que els empleats més joves semhlen estar molt
mes disposats a viatjar i a traslladar la seva residencia, la gestio internacional del negoci requereix maltes

vegades un coneixement i una experiencia que no tenen.

Tot i aixo, un perfil més senior implica també meés responsabilitats familiars. De vegades no resulta facil
I'adaptacio del personal expatriat i la familia al pais de destinacié amb un entorn cultural i laboral diferents.
La tendencia és el descens en el percentatge d’expatriats que viatgen amb les families (parella i/o fills], en

part també perqué els conjuges estan menys disposats a deixar la feina per seguir I'expatriat.

Es per aix0 que les noves politiques d’assignacio internacional [estades curtes, paquets retributius més
ajustats, trasllats sense familia] conviuen amb les formes meés tradicionals d’expatriacio (estades llargues,

paquets retributius i d'incentius molt atractius, desplagcament de les families).

Tambe cal esmentar que tot i que molts professionals accepten amb entusiasme una assignacia inter-
nacional, molts consideren que, si no haguessin acceptat I'oferta d’expatriacid, haurien tingut conseqlen-

cies negatives per al desenvolupament de la seva carrera professional dins de I'empresa.

Seria Util que abans de decidir la seleccio d’'un candidat, a més d'avaluar les capacitats professionals de
la persona per assumir la nova posicio, es disposés d’una relacio d’aspectes a valorar relatius a les condici-
ons psicofisiques i circumstancies familiars. De vegades, es poden prendre mesures per solucionar petits

gaps que fan que la seleccid pugui ser reeixida sempre que es coneguin per endavant.

La informacio que ens pugui donar de manera voluntaria la persona candidata per fer-ne el desplaca-

ment mes satisfactori sera sempre Util.
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En referéncia a la seguretat i salut laboral

No haver previst possibles especials sensibilitats en relacié amb els riscos del pais

de destinacid o del viatge

La seleccié de professionals per ser desplagats a un altre pais també ha de preveure possibles especials
sensibilitats a riscos del pais de destinacié o del mateix viatge. Més enlla de totes les actuacions estan-
dard que cal abordar en 'ambit de la seguretat i salut laboral, cal no oblidar que els riscos de la nova des-
tinacid poden ser diferents als del pais d'origen, per la qual cosa s'hauria de garantir, entre altres actua-

cions, l'aptitud medica del professional a desplagar préviament a la seva seleccid.
Dins dels aspectes a valorar cal no oblidar els relatius als factors psicosocials.

Alguns exemples:
¢ |'altitud de la destinacié podria influir en persones amb problemes respiratoris o cardiacs.
¢ |'abséncia d'infraestructura médica pot condicionar I'estada de les persones treballadores des-

placades amb patologies que requereixin un tractament cronic.

- J

4.2. Insuficient preparacié del desplagament

El desplagament requereix mesos de preparacio per organitzar adequadament el trasllat del professional

expatriat i, si escau, de |la seva familia.

Moltes vegades I'empresa amb prou feines té en compte la dimensid familiar com a variable principal en
el proceés. Tot i aixo, sovint és la principal causa de fracas de I'expatriacid, i fins i tot de la no acceptacio per

part de les persones candidates.

L'expatriacio també es pot plantejar per fases, en funcid de les necessitats familiars quant a calendari es-

colar, cites o intervencions mediques, tramits administratius, etc.

Per garantir una bona preparacid, cal dissenyar un pla d’expatriacié que consideri les actuacions que
s’han de dur a terme en cada fase [tant en I'amhit empresarial com professional i personal de la persona que
s’ha de desplacar] segons un cronograma detallat, de manera que es pugui donar resposta a possibles im-

previstos i es puguin minimitzar els problemes al pais de destinacia.

Cal tenir clars tots els tramits oficials que s’han de dur a terme davant de les diferents administracions,

tant del pais d'origen com del pais de destinacid, i estimar els temps de resposta necessaris.

Resulta imprescindible donar suport a la persona expatriada en tasques que no aportin valor a I'exercici
professional com ara els trasllats, la recerca d’habitatge, vehicle, collegis, etc., de manera que es pugui cen-

trar en les noves funcions.
Per fer-ho, pot ser (til contractar els serveis d’alguna empresa especialitzada.

Com ja hem comentat anteriorment, preguntar directament a la persona afectada per les seves necessi-

tats pot evitar conflictes futurs.
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En referéncia a la seguretat i salut laboral

No haver inclos la gestio de la seguretat i salut laboral en el Pla d'expatriacio

Obviament, el Pla d’expatriacié ha d'incloure un capitol que abordi la gestié de la seguretat i salut la-

boral abans, durant i posteriorment al desplacament, tal com s’explica en el capitol 5 d'aquesta Guia.

En aquest sentit, el Pla d'expatriacié ha d'incorporar un enfocament que consideri els factors psicoso-
cials derivats del procés d'expatriacio, relacionat amb les dificultats previes al desplacament, aixi com

d'adaptacié al lloc de destinacié i posterior repatriacio.

4.3. Insuficient informacio prévia al desplacament

Una de les actuacions més rellevants en I'ambit d’aquesta Guia és la preparacio psicosocial de la persona

que s’ha de desplacar.

Per aix0, és important disposar per endavant de tota la informacio possible relativa a:

- Les caracteristiques del pais quant a sanitat, vacunes, seguretat, usos socials, clima, fenomens mete-
orologics, situacia palitica, etc.

- Les caracteristiques del mercat de qué ja es disposi d’informacid: posicionament de I'empresa, com-
petencia, etc.

- Les condicions de I'expatriacio: durada, paquet retributiu, condicions fiscals i de cotitzacio, asseguran-
ces, cobertura de viatges al pais d’origen durant el periode de desplagament, suport per part de I'em-
presa a les gestions previes i durant el desplagament, etc.

- Lesfuncionsiresponsabilitats que cal assumir, objectius que s’han d’assaolir, recursos disponibles, etc.

- Les condicions de la repatriacid.

- El pla de carrera previst posterior a la repatriacio.

4 )
En referéncia a la seguretat i salut laboral
No haver donat la informacié necessaria en relacié amb la seguretat i salut laboral
abans del desplagcament
La informacio previa al desplagcament ha d'incloure, com a minim:
¢ Disponibilitat d'un questionari d'autoavaluacié que permeti a la persona expatriada reportar els
riscos una vegada es trobi en el pais de destinacid i que el servei de prevencié pugui dur a terme
una reavaluacio.
» Informacié/formacié dels riscos i mesures de prevencio tenint en compte la reavaluacioé que cal-
dria fer per incorporar els riscos del pais de destinacid.
¢ Informacié relativa a la notificacid de possibles accidents laborals i assisténcia meédica en el pais
de destinacio.
¢ Informacié relativa sobre com actuar davant de possibles emergéencies en el pais de destinacié.
¢ Informacio relativa a les condicions de seguretat i salut del pais de destinacid, aixi com prepa-
rar-se préviament (vacunes, etc.).
¢ Canals de comunicacido amb el servei de prevencié durant el desplagament.
NS J
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4.4, Insuficient comunicacié durant el desplacament

Un percentatge important de professionals opina que no reben informacic de les novetats que es produ-

eixen a I'empresa del pais d’origen, contrariament al que solen opinar les empreses.

Aquesta diferencia s'origina sovint perque el seguiment des de la matriu es fa de manera informal, sense
que s’hagi institucionalitzat una politica de comunicacid entre el personal internacional i 'empresa matriu.

Aquesta situacio provoca una sensacio d'aillament als expatriats.

Més enlla de la informacio relativa a novetats en I'empresa, de vegades no es disposa de canals de comu-
nicacio fluids que permetin comptar amb el suport adequat a la presa de decisions. El canvi horari també pot

influir en el procés de comunicacio.
Es d’especial importancia disposar d’algun contacte per a emergéncies amb servei de 24h.

Tambeé seria convenient oferir ajut psicologic a la persona expatriada i al seu entorn familiar més proper

en cas que se solliciti.

En referéncia a la seguretat i salut laboral
No haver establert canals de comunicacié amb el servei de prevencidé durant el

desplacament.

Al llarg de la durada del desplagcament, cal preveure que la persona expatriada disposi de canals de

comunicacié amb el servei de prevencié que li permetin, com a minim:

¢ Accedir a lainformacié actualitzada de les avaluacions de riscos i les mesures de prevencid i pro-
teccio previstes.

¢ Accedir als materials de formacidé en mateéria de prevencid de riscos laborals.

¢ Planificar els examens de salut per a la seva realitzacio, bé al pais de destinacid si s'ha establert
algun tipus de collaboracié amb centres médics del pais, bé durant les visites que s’hagin esti-
pulat al pais d'origen durant el periode de desplagament.

¢ Comunicar factors o situacions de risc que la persona expatriada detecti en el pais de destinacio,
tenint en compte la possible diferéncia horaria.

¢ Notificar accidents laborals, tenint en compte la possible diferencia horaria.

e Accés a suport psicologic, si calgués.

e Accés a recursos de benestar, tant fisic com psicosocial.

e Accés a la comunicacio amb els representants de les persones treballadores.

N\ J

4.5. Insuficient planificacié de la repatriacié

En contra del que sembla, la repatriacio és una de les etapes mes critiques d’un procés d’expatriacic i al-

hora una de les menys planificades.

La majoria d'empreses planifiquen la repatriacié un cop el professional ha tornat al pais d'origen. Largu-
ment sostingut per aixo s que cada cas és especial, per la qual cosa resulta complicat fer una planificacid,

la qual cosa afegeix incertesa al professional expatriat.

Analitzant I'estudi Palitiques d’expatriaci6 i repatriacié en multinacionals: visié de les empreses i de les
persones, realitzat pel Centro Anselmo Rubiralta de Globalizacidn y Estrategia del IESE, es pot concloure que

la repatriacio es complica quan tenen lloc les circumstancies seglients:
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- Quan es produeixen incompliments en les condicions acordades. No és infrequent que els periodes de
desplagament s’allarguin més del previst, per exemple.

- Quan en el temps de I'expatriacio s’han produit canvis rellevants en I'organitzacio i/o en les persones, o
s’han dut a terme reestructuracions per reduccions de plantilla o processos de fusid.

- Quan I'expatriat ha evolucionat de manera important en les seves funcions i responsabilitats, fins a ar-
ribar als llocs de més responsabilitat de I'empresa. En agquest cas, la seva reuhicacid esdevé més com-
plicada.

- Quan no hi ha vacants disponibles al pais d'origen o les vacants no s’adapten a les caracteristiques o

interessos de la persona.

D’altra banda, encara que el professional repatriat pugui reincorporar-se a I'empresa sense problemes,

pot resultar dificil adaptar-se a la nova situacio ja que s’ha acostumat a determinats beneficis, no nomeés

economics, sind socials (prestigiirang] i professionals (autonomia i responsabilitat] la perdua dels quals re-

sulta dificil d’assimilar.

Moltes vegades la persona repatriada sent que no es valora prou la feina exercida ni el sacrifici que li ha

pogut comportar, i també pot sentir que I'empresa no aprofita prou I'experiéncia i els coneixements adqui-

rits.

També troben a faltar, moltes vegades, 'acompanyament per part de I'empresa en la readaptacio al nou

lloc de treball al pais d’origen.

Aguestes complicacions poden tenir lloc sobretot en les assignacions mes llargues.

Una repatriacio mal gestionada pot afectar les futures expatriacions.

-

En referéncia a la seguretat i salut laboral
No haver planificat un acompanyament per part del servei de prevencio al

professional repatriat

El Pla d’expatriacié ha de preveure també la fase de repatriacid, inclosa la gestié de la seguretat i sa-

lut laboral del professional repatriat.

En concret, és important acompanyar el professional repatriat en la seva adaptacié al nou lloc de tre-

ball, encara que sigui la mateixa posicidé que va deixar en ser expatriat.

De la mateixa manera que en qualsevol adaptacid de lloc de treball per motius de limitacions en I'ap-
titud derivades dels examens de salut laboral es requereix (o s’hauria de fer) un seguiment en I'encer-
tat d'aquesta adaptacio, hauria de dur-se a terme un procés similar en la repatriacio, tal com es mos-

tra en el capitol 5 d'aquesta Guia.

Cal no oblidar els aspectes psicosocials vinculats a I'entorn laboral al qual torna.







