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La gestion preventiva no siempre tiene en cuenta los ries-

gos emergentes vinculados, por ejemplo, a las nuevas
tecnologias, al camhio climatico, al envejecimiento de la
poblacion laboral o ala movilidad de las personas trabaja-

doras, por exponer algunos supuestos.

Sin embargo, resulta evidente que todos esos factores

conllevan riesgos asociados que se deben abordar.

A pesar de la expansion del trabajo en remoto, la movili-
dad internacional de profesionales es un fenémeno cre-
ciente, por lo que no es suficiente con adoptar soluciones
individualizadas, sino que hay que desarrollar sistemas
que garanticen el éxito de la expatriacion y posterior repa-

triacion.

Las empresas gue se encuentran en proceso de interna-
cionalizacion y a menudo desplazan temporalmente per-
sonas trabajadoras a otros paises, necesitan comprender
los aspectos clave de la expatriacion. Los profesionales
de la seguridad y salud laboral tienen que disponer de las
herramientas que les permitan garantizar una gestidn
eficaz de la prevencion de riesgos laborales en los dife-

rentes contextos geograficos.

El objetivo de esta Guia es ayudar a abordar la gestion de

la sequridad y salud en los procesos de movilidad interna-
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cional de personas trabajadoras en todas las fases del
desplazamiento (preparacion, estancia y retorno] me-

diante:

* Lacomprension del contexto actual.

* Elconocimiento de la normativa que regula los despla-
zamientos de profesionales.

* Elanalisis de las principales problematicas vinculadas
a la asignacian internacional.

* Laidentificacion de los aspectos clave a abordar en la
gestion preventiva en todas las fases del desplaza-
miento.

* Laevaluaciondelriesgo en funcion de diferentes varia-
bles.

* Ladifusion de experiencias practicas de diferentes en-

tidades.

Esperamos que esta Guia se convierta en una herramien-
ta util en la gestion preventiva vinculada a la movilidad de

las personas trabajadoras.

Por otra parte, se ha tenido en cuenta la perspectiva de

género en su redaccion.

MM Generalitat
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2. CONTEXTO ACTUAL DE LA MOVILIDAD DE PERSONAS
TRABAJADORAS

2.1. Movilidad de las personas trabajadoras

Segun datos del Informe Mundial sobre Desarrollo Humano 2020, publicado por el Programa de las Na-
ciones Unidas para el Desarrallo, se estima que alrededor de 164 millones de personas viven fuera de su pais
de origen por motivos laborales. Esta cifra representa un aumento del 9% en comparacién con la década an-

terior, lo que demuestra el creciente fendmeno de la movilidad laboral a nivel global.

Las tendencias actuales sugieren que la movilidad laboral continuara en aumento, especialmente entre
los profesionales altamente cualificados en sectores como la tecnologia, la ingenieria y las finanzas. Segun
datos de la Comision Europea, se espera que la demanda de profesionales altamente cualificados en la

Unién Europea aumente en un 16% para el afio 2030.

Segun un estudio realizado por la consultora McKinsey & Company, el 72% de los profesionales de la Ge-

neracion Z estan dispuestos a trabajar en el extranjero en algun momento de su carrera.

En Espanfia, segun el Informe de Mercado de Trabajo de los Extranjeros de 2024 (correspondiente a datos
de 2023] publicado por el Servicio Publico de Empleo Estatal, el porcentaje de personas extranjeras residen-
tes en Espafia viene sufriendo un incremento continuado desde 2018, representando un 12,66% de la po-
blacion en 2023.

PORCENTAJE DE POBLACION EXTRANJERA SOBRE LA POBLACIGN TOTAL
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Fuente: Informe del Mercado de Trabajo de los Extranjeros 2024, Observatario de las Ocupaciones del SEPE

Por otra parte, la afiliacion de personas extranjeras también se ha ido incrementando, siendo en 2023 del

12,76% respecto del total de afiliados.

PORCENTAJE DE AFILIACIGN EXTRANJERA SOBRE LA AFILIACION TOTAL
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Fuente: Informe del Mercado de Trabajo de los Extranjeras 2024, Observatario de las Ocupaciones del SEPE

La procedencia de las personas trabajadoras extranjeras es diversa, pero con mayor afluencia de perso-

nas de Europa y América:

KL



PROCEDENCIA DE LAS PERSONAS EXTRANJERAS AFILIADAS

Oceania
0,05%
Asia 9,08% Africa
18,72%
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Fuente: Informe del Mercado de Trabajo de los Extranjeras 2024, Observatario de las Ocupaciones del SEPE

Tanto en las personas afiliadas procedentes de la Union Europea como en las procedentes de fuera de la
Unién Europea se ha detectado un incremento de afiliados en 2023 en relacion a 2022 del 4,32% vy del

10,71% respectivamente.

Las secciones de actividad econémica que presentan un mayaor porcentaje de afiliacion se corresponden
con Hosteleria (19,09 %), Comercio al por mayar y menor; Reparacion de vehiculos (17,28 %), Construccion

(11,22 %), Actividades administrativas y servicios auxiliares (10,72 %] e Industria Manufacturera (8,19 %].

Por otro lado, segun el Padron de Espafioles residentes en el extranjero (PERE], la poblacion espafiola re-
sidente en el extranjero aumento un 4,2% durante el afio 2023 y se situo en 2.908.649 personas a1l de ene-

ro de 2024.

POBLACION DE NACIONALIDAD ESPANOLA RESIDENTE EN EL EXTRANJERO

Poblacion de nacionalidad espariola

residente en el extranjero - 01/01/2024 el geon, % @
Valor Variacion anual 3 990,000
Total 2.908.649 4|, 4211, ST
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1. Excluida Espaia

Fuente: Padrdn de Espafiales residentes en el extranjero (PERE]

Conindependencia del empadronamiento, segun el Instituto Nacional de Estadistica [INE] las emigracio-

nes de nacionalidad espafiola al extranjero alcanzaron en 2023 las siguientes cifras:

EMIGRACION DE NACIONALIDAD ESPANOLA AL EXTRANJERO DURANTE 2023

UE27_2020 sin Espafia 46.153
Europa menos UE27_2020 25.553
Sudameérica 21.306
Francia 16.568
America del Norte 15.974
Reino Unido 14.211
Estados Unidos de Ameérica 12.046
Alemania 10.822
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Total 126.901

Suiza 7.140
Asia 6.919
Centro Ameérica y Caribe 5.295
Otro pais de Asia 5.061
Ecuador 4.997
Belgica 4486
Africa 3.869
Colombia 3.371
Argentina 3.255
Otro pais de la Union Europea sin Espafia 2.971
Otro pais del resto de Europa 2.961

Fuente: Emigraciones con destino al extranjero en 2023. INE.

Si representamos estos datos en un mapa, podemos visualizar mas facilmente este flujo migratorio:
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Fuente: Emigraciones con destino al extranjero en 2023. INE.

Lo que todos estos datos nos indican es que existe una importante y creciente movilidad de personas

trabajadoras desde nuestro pais hacia otros paises y desde otros paises a Espafa.
Ahaora bien, esta movilidad laboral puede obedecer a diferentes escenarios, los principales son:

- Personas que trabajan por cuenta propia y pueden hacerlo desde diversos destinos.

- Personas que trabajan en paises diferentes al suyo de origen contratadas por empresas del pais de
destino.

- Personas que trabajan en otros paises contratadas por empresas de su pais de origen. En este caso, se
habla de personas trabajadoras con asignaciones internacionales, personas trabajadoras desplazadas

0 personas expatriadas.

En este ultimo escenario se va a centrar la presente Guia.

2.2. Caracteristicas de las asignaciones internacionales

Perfil de las personas expatriadas
Se trata de personas contratadas inicialmente por empresas en un pais y posteriormente enviados a otro

pais para desempenfar sus funciones, son conocidas también como personas trabajadoras expatriadas.
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El perfil del profesional expatriado también esta sufriendo cambios, en los ultimos afos, la movilidad in-
ternacional ha mostrado una tendencia hacia una mayor diversidad de géenero, aunque sigue predominando
la expatriacion de hombres, sobre todo en determinados sectores (construccidn, por ejemplo] o a determi-

nados paises donde no se garantiza la igualdad de derechos.

En cuanto a los perfiles por edad en la movilidad internacional, se aprecia un creciente interés por parte
de los jovenes para buscar nuevas opaortunidades en el extranjero, aunque la mayaria de los expatriados se

encuentran en el rango entre los 35y 50 afios.

Los profesionales de mayor edad son los preferidos para cubrir puestos directivos y roles de liderazgo, ya
que las empresas apuestan por profesionales experimentados con capacidad para gestionar equipos y pro-

yectos complejos, y transferir su conocimiento y experiencia entre las distintas filiales globales.

Al mismo tiempo, se observa una tendencia entre los jovenes a buscar nuevas oportunidades en el ex-
tranjero, postulandose para puestos en otros paises con la intencion de conseguir un ascenso en sus carre-

rasy embarcarse en nuevas aventuras.

Muchas de las empresas espafiolas que realizan asignaciones internacionales son grandes multinacio-
nales que operan en sectores estratégicos en diferentes partes del mundo. Algunas de las empresas con

mayor proyeccion internacional y que pueden necesitar desplazar profesionales son:

* Telefdnica: opera en paises de Ameérica Latinay Europa, como son Alemania, Brasil, Reino Unido, Argen-
tina, Chile y Colombia, entre otros.

* Banco Santander: este banco tiene una fuerte presencia internacional, especialmente en Reino Unido,
Paortugal, Polonia, México, Brasil, Chile, Argentina, Uruguay, Colombia y Peru.

* Repsol: lacompafiia energética tiene proyectos en 21 paises de varios continentes, como Peru, México,
Marruecos y Estados Unidos.

* |berdrola: esta empresa tiene operaciones en paises como Reino Unido, Portugal, Francia, Alemania,
Italia, Estados Unidos, Brasil, México y Australia.

* Acciona: con proyectos de infraestructuray energia en varios paises como México, Chile y Estados Unidos.

* Ferrovial: esta empresa de construccion y servicios tiene proyectos en paises como Estados Unidos,
Canada, Reino Unido, Polonia, Australia y Chile.

* Inditex: la empresa matriz de Zara y otras marcas de moda tiene tiendas y operaciones en todo el
mundo.

* Grupo ACS: actua en el sector de la construcciony la ingenieria, con proyectos en paises como Estados
Unidos, Australia y varios paises de America Latina.

* Mapfre: esta aseguradora tiene presencia en 38 paises, entre ellos varios paises de Ameérica Latina y
Estados Unidos.

» Siemens Gamesa: en el sector de energias renovables, esta empresa gestiona proyectos en paises
como Alemania, Estados Unidos y México.

* Melia: la cadena hotelera opera en 41 paises.

* Talgo: la empresa ferroviaria dispone de oficinas y centros de produccién y mantenimiento en paises
como Alemania, Estados Unidos, Kazajistan o Arabia Saudi.

* Indra: esta empresa desarrolla soluciones tecnoldgicas en campos estratégicos como la defensa mili-
tar, el trafico aéreo y el espacio. Cuenta con trabajadores desplazados en paises como Alemania, Reino

Unido, Italia y Francia, pero también en Ecuador, México o Colombia.

En el ambito de la investigacion, también hay entidades publicas y privadas que desplazan personal in-
vestigador a otros paises con una duracion que depende del proyecto en el que estén trabajando. En este
caso, no solo se trata de trabajos que se realizan en entornos controlados como puede ser un laborataorio o
una planta piloto. También son trabajos que se pueden desarrollar en entornos hostiles como una base po-

lar, un entorno selvatico, areas desérticas o de alta montana.
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Por otra parte, organizaciones sin animo de lucro como Oxfam o Médicos sin Fronteras necesitan despla-
zar trabajadores continuamente para poder desarrollar su actividad generalmente en paises en vias de de-

sarrollo.

Tipos de asignacion

La asignacion internacional puede responder a diferentes situaciones, las mas comunes son:

Asignaciones internacionales de corto plazo:

Las personas expatriadas permanecen en el destino entre uno y dos afios. Existe la posibilidad de que,
cuando el destino no este lejos geograficamente, el profesional pueda permanecer en el extranjero mientras
dure la semana laboral y regresar al pais de origen los fines de semana, festivas y vacaciones. Tambien exis-

te la posibilidad de combinar desplazamiento de corta duracién con trabajo en remoto en el pais de origen.

Asignaciones internacionales de largo plazo:

La expatriacion laboral se prolonga mas alla de los 2 afios, pudiendo llegar incluso a los 5 afios. Suelen
estar vinculadas a proyectos de larga duracion o de cierta complejidad, asi como a decisiones estratégicas
que implican cambios estables. Existe un perfil de asignacion internacional de largo plazo que implica el
traslado continuado de un pais a otro como ocurre con el cuerpo diplomatico, personas que trabajan en en-
tidades sin animo de lucro o grandes multinacionales con presencia en diversos paises que trasladan a di-

rectivos de un pais a otro cada cierto tiempo.

Asignaciones de tiempo indefinido:
Las personas expatriadas saben en qué momento parten, pero no cuando regresaran al pais. Por lo tanto,

este tipo de expatriacion laboral puede propiciar la creacion de un contrato local para el empleado.

Nomadas digitales:
Es la modalidad de expatriacion laboral mas novedosa, porque ha surgido a raiz del desarrollo del trabajo
a distancia. En este caso, los profesionales expatriados tienen flexibilidad para viajar y vivir en diferentes

paises a lo largo del afio, ya que estan capacitados para trabajar en remoto para su empresa.

Paises de destino o procedencia
Las empresas espafiolas han desplazado a profesionales a paises de todo el mundo sohre todo en los ul-

timos 20 afos, principalmente en funcion de la expansion de sus operaciones y la busqueda de talento.

Por otra parte, las personas trabajadoras que vienen a Espafa por asignaciones internacionales suelen
provenir de diversaos paises, dependiendo de las necesidades de las empresas y de los sectores en los que

operan.

Segun diferentes estudios, los 20 paises donde se estima que se han producido mas desplazamientos de

personas trabajadoras en los ultimos 20 afos son:

Paises donde se desplazan profesionales Paises de procedencia de profesionales
desde Espafia desplazados a Espafia
1. Reino Unido 1. Reino Unido
2. Alemania 2. Alemania
3. Francia 3. Francia
4. Estados Unidos 4. Italia
5. México 5. Portugal
6. Brasil 6. Paises Bajos




Paises donde se desplazan profesionales
desde Espafia

Paises de procedencia de profesionales

desplazados a Espafia

7. Argentina 7. Bélgica

8. Colombia 8. Estados Unidos
9. Chile 9. México

10. Peru 10. Argentina

11. Rumania 11. Colombia

12. Polonia 12. Rumania

13. Italia 13. Polonia

14. Portugal 14. India

15. Bélgica 15. China

16. Suiza 16. Brasil

17. Paises Bajos 17. Suecia

18. Australia 18. Suiza

19. Emiratos Arabes Unidos 19. Emiratos Arabes Unidos
20. China 20. Australia

Fuente: Ranking aproximada. Elaboracién propia

Estos paises son destinos comunes para la asignacion internacional, ya sea por proyectos especificos,

apertura de nuevas oficinas o colaboracion con empresas locales.

Pero esta lista de paises puede variar ya que la movilidad laboral internacional es dinamica y puede verse
influenciada por diversos factores, no sélo economicos. Aunque hay una tendencia a que la movilidad crez-
ca, tambien es cierto que desde 2020 el escenario geopolitico mundial se ha visto irrumpido por una pan-
demia, diversos conflictos [agresidn de Rusia a Ucrania, conflicto en Gaza...] y unincremento de fenémenos

meteorologicos adversos que han condicionado la movilidad de profesionales.

En concreto, si analizamos el impacto de la pandemia de Covid-19 se observa claramente su incidencia

en la disminucian de la movilidad en sus etapas iniciales.

Segun un estudio europeo (proyecto Posting.stat] en el que ha participado la Universidad Pontificia de
Comillasy la Universidad de Castilla La Mancha, la evolucion de los certificados Al para personas trabajado-

ras que se desplazaban desde Espafia (ver apartado 7] fue la siguiente:

NUMERO DE CERTIFICADOS A1 EMITIDOS EN ESPANA 2015-2020

248.532 252.270

+49%

191.148
176.353

127.424
123.269

2015 2016 2017 2018 2019 2020

COVID 19

@ Art. 12 @At 13

Fuente: Proyecto Posting.stat
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Espafa es uno de los principales Estados miembros emisores de profesionales desplazados en la UE
(Union Europea). En 20189, con anterioridad a la crisis sanitaria y socioeconomica provocada por la pande-
mia, ocupaba el tercer lugar en el ranking de los paises del, EEE (Espacio Econdmico Europeo] solo superado

por Alemania y Polonia.

Sin embargo, el numero de profesionales desplazados desde Espaiia a otros Estados miembros de la UE en
el aflo 2020 ascendid s6lo a 173.184, una reduccion significativa causada por la pandemia. Puede anticiparse
que la proximidad geografica con Franciay Portugal, la disponibilidad de empresas y profesionales en sectores
intensivos en mano de obra como la construccion y el transporte (que absorbieron el 60% de los desplaza-
mientos en 2020], asi como el menor coste laboral y de Seguridad Social en comparacidn con la media euro-

pea son los principales factores que inciden en el desplazamiento de profesionales con origen en Espania.

Desde la perspectiva de pais receptor, Espafia ocupaba en 2020 el octavo lugar en el ranking de los pai-
ses dela UE/AELC [Asociacion Europea de Libre Comercio) que mas profesionales desplazados recibieron en

su territorio.

PERSONAS TRABAJADORAS DESPLAZADAS A PAISES UE/AELC POR ESTADO RECEPTOR,
2020 (DPS A1, ART. 12 RB]

Pals de recepcidn| DPs AL | % waal L f"
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Alemania 376.935 1 6% 350000

Francia 295,784 1 3% 1%
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Italia B7.923 444 —

Espafia 79.519 3% 0.0 =

Reno U nido 6.745 3% '

Rep. Cheea 58 057 3% 10000

Polonia 38.003 3% oy
Suecia 57.724 3% 100000 %

Luxemburgn 45.909 2% H o 0

Dinamarca 34,420 2% 50004} i H H H H

Hungria 28564 | 1% |_| M

Portugal 28.083 1% [ = |_] |_I |_| I_l
Nomega 24.670 1% \w". _L.-"". :""\: ‘_.“‘: oy \.-,:"x * F Hsr' oF i \h&"" .."":? e '- _‘_‘__-;"'". \ % .\_.\* ’f"
Finlandis 24,117 1% ;_. o % ¥ - ¥ -x_:_. I gk _':_:_. _h._-‘"ﬁ - ‘:.Jt i \\.__:'- y oy
Oros paises 049,950 4 % Y 3 G4 o

Fuente: Proyecto Posting.stat

2.3. Ventajas para empresay profesional desplazado

Las empresas que desean crecer en un mundo globalizado deben afrontar el desafio de aumentar su pre-
sencia internacional. Este aumento de presencia pasa muchas veces por empezar haciendo asignaciones

internacionales cuando no se dispone de estructura en el pais de destino.

Aunque cada vez mas se dispone de soluciones tecnoldgicas que permiten la conectividad inmediatay la
comparticion de informacion de forma fluida entre personas que se encuentran alejadas, no hay nada com-
parable a tener un contacto directo para conocer de primera mano la realidad de los mercados en los que

Nnos gqueremos pasicionar.

Los nuevos mercados pueden ser impenetrables sin una red sdélida de conexiones locales y una com-

prension real de la cultura local.

Por otra parte, es mas facil establecer relaciones de confilanza mutua cuando nos damaos a conocer per-

sonalmente y transmitimos interés en establecer vinculos perdurables en el tiempo.

Las asignaciones internacionales son una buena formula de iniciar o consolidar la presencia de la com-

pafia en otros paises sin los riesgos que suponen una expansion completa, indefinida e inmediata. Como ya
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hemos comentado, estas asignaciones pueden ser de diferente duracion en el tiempo. Esta flexibilidad per-
mite la toma de decisiones paulatina en funcion de los escenarios que se vayan abriendo y, en consecuencia,

un mayor control del riesgo de la expansian.

En ocasiones, si que se dispone de estructura en el pais de destino, pero es necesario reforzarla, ampliar

servicios o exportar cultura corporativa.

En todos esos casos, puede ser necesario hacer asignaciones internaciones a profesionales ubicados en

la central.

Obviamente, las asignaciones internacionales conllevan una complejidad organizativa y logistica pero

también aportan muchas ventajas tanto para la empresa como para el profesional expatriado.

Algunas de las ventajas de |la expatriacidn, tanto para la empresa como para el/la Profesional, son:

Empresa

¢ Consolidacion de los planes de expansion.

¢ Mayor presencia en los mercados internacionales.

¢ Disponer de personas de confianza y solvencia contrastada en las filiales.
e Transferencia de mejores practicas.

e Conocer en profundidad nuevos mercados.

¢ Adaptarse mejor a los cambios globales y a la internacionalizacion.

* Reputacion.

¢ Ahorro de costes en formacién de personal local.

e Testear la posibilidad de una mayor expansion minimizando riesgos.

¢ Refuerzo del talento global de la companfia.

Profesional

e Adquirir experiencia internacional.

¢ Adquirir conocimiento de otras culturas empresariales.

* Mayores posibilidades de promocion.

e Aumento de la empleabilidad y |la posibilidad de optar a mejores opciones profesionales.
¢ Incremento de las habilidades comunicativas en otros idiomas.

* Incremento en la retribucion.

e Posibilidad de escoger opciones de tributacion mas favorables.

e Experiencia personal de multiculturalidad.

* Aumentar las capacidades de toma de decisiones en un nuevo entorno.

¢ Motivacién ante un nuevo reto.

¢ Reconocimiento

Indirectamente la empresa puede rentabhilizar los beneficios que las asignaciones internacionales apor-
ten a sus profesionales. Aguellos que tengan mas inquietudes, desearan formar parte de organizaciones
que les brinden la oportunidad de desarrollarse en un entarno internacional. En este sentido la asignacion

internacional puede ser un foco de atraccion y retencion de talento.

Mas alla de las ventajas tedricas del proceso de expatriacion, parece ser, ademas, que en la mayoria de

casos los profesionales expatriados manifiestan que ha merecido la pena.

Segun el estudio realizado por IESE y Ernst & Young en 2008 en el que participaron 149 profesionales re-

patriados, la satisfaccidn reflejada una vez se ha producido el retorno se visualiza en la siguiente grafica:
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SATISFACCION EN REFERENCIA A DIFERENTES ASPECTOS DE LA EXPERIENCIA INTERNACIONAL

n
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

Fuente: El proceso de expatriacién en empresas multinacionales: Vision del expatriado [IESE/Ernst & Young 2008])
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3. NORMATIVA EN MATERIA DE SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

QUE REGULA LOS DESPLAZAMIENTOS

3.1. Desplazamiento de personas trabajadoras de Espaia al extranjero

Como criterio general, las personas trabajadoras desplazadas al extranjero se rigen por la legislacion en
prevencion de riesgos laborales que sea mas favorable para ellas, en el sentido de garantizarles una protec-

cion mayor.

A continuacion, se analizan diferentes escenarios de desplazamiento diferenciando si éste se produce

dentro o fuera de la UE y EEE.

@ 3.1.1. Desplazamientos a paises de la UE y EEE

Segun lo establecido en el art 3.1 de la Directiva 96/71/CE, en materia de seguridad, salud e higiene, de-
beran garantizarse las condiciones de trabajo que estén establecidas en el Estado miembro donde se efec-
tue el trabajo, sin que ello impida la aplicacion de condiciones de empleo y trabajo mas favorables para los

trabajadores.

Por ese motivo es importante que la empresa que desplaza personas trabajadoras conozca la normativa
referente a Seguridad y Salud Laboral en el pais o paises de destino. En la actualidad existen diversas plata-
formas y consultoras especializadas en la identificacion de requisitos legales en materia de seguridad y sa-

lud a nivel internacional.

A quién aplica
A las empresas espafiolas, incluidas las ETT, que desplacen temporalmente a sus trabajadores a un Es-
tado miembro de la Unidn Europea (UE] o en un Estado signatario del Acuerdo sobre el Espacio Econdmico

Europeo (EEE: Islandia, Liechtenstein, Noruega).

En el caso de empresas del sector transporte aplicaria a los conductores empleados por empresas esta-
blecidas en Espafa [estado miembro] que adopten la medida transnacional contemplada en el articulo 1,
apartado 3, letra a), de la Directiva 96/71/CE, en los supuestos considerados como desplazamiento en la Di-
rectiva 2020/1057. El conductor que efectue transportes de cabotaje se considerara desplazado en virtud
de la Directiva 96/71/CE.

A quién NO aplica

Hay tres supuestos que quedan fuera del ambito de aplicacion de esta ley:

* No se aplica alas empresas de la marina mercante respecto de su personal navegante.

* No se aplica a trabajadores fronterizos: empleados que viven en un pais diferente y se desplazan regular-
mente a Espafia, para trabajary regresar a su residencia al terminar la jornada. En materia de derecho la-
boral, los trabajadores fronterizos estan sometidos a la legislacion del pais donde trabajan. Y unicamente
les resulta de aplicacion la normativa de Seguridad Sacial del lugar en el que prestan sus servicios.

* Los supuestos especificas excluidos de la consideracion de “desplazamiento” para el sector transpor-
te segun la Directiva.

o Las operaciones de transporte bilateral de mercancias o pasajeros.
o Cuando el conductor transite a traves del territorio de un Estado miembro sin cargar o descargar

mercancia y sin recoger ni dejar pasajeros
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o Cuando el conductor esté realizando el trayecto inicial o final de una operaciaon de transporte combi-

nado, si dicho trayecto consiste en operaciones de transporte bilateral.

@ 3.1.2. Desplazamientos fuera de la UE y EEE

En este caso, el criterio para determinar cuando se debe aplicar la normativa espafiola de prevencion de
riesgos laborales, viene condicionada por la normativa aplicable al contrato de trabajo que vincula al traba-

jador con su empleador.

El articulo 1.4 del Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores que estahblece que, “4. La legislacién
laboral espafiola sera de aplicacion al trabajo que presten los trabajadores espafioles contratados en Es-
pafa al servicio de empresas espafiolas en el extranjero, sin perjuicio de las normas de arden publico apli-
cables en el lugar de trabajo. Dichos trabajadores tendran, al menos, los derechos economicos que les co-
rresponderian de trabajar en territorio espafiol”. Por tanto, las empresas espafiolas que contratan a un
trabajador espafiol, para prestar servicios en el extranjero, debera cumplir respecto del mismo como mini-
mo las obligaciones establecidas en la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales y la normativa de desarrollo
de la misma, todo ello sin perjuicio de cumplir de forma especifica otras obligaciones que se establezcany

sean requeridas en el pais de destino.

3.2. Desplazamiento de personas trabajadoras a Espaina desde el extranjero

Como criterio general, las personas trabajadoras desplazadas se rigen por la legislacion en prevencion de

riesgos laborales que sea mas favorable para ellas, en el sentido de garantizarles una proteccion mayaor.

A continuacion, se analizan diferentes escenarios de desplazamiento diferenciando si éste se produce

desde dentro o fuera de la UE y EEE.

@ 3.2.1. Desplazamientos a Espana desde paises de la UE y EEE

Elart. 3delaLey 45/1999 establece las condiciones de trabajo de los trabajadores desplazados. En base
almismo, las empresas deben garantizar a las personas trabajadoras desplazadas, cualquiera que sea la le-
gislacion aplicable al contrato de trabajo, las condiciones de trabajo previstas por la legislacion laboral es-

pafola relativas a las materias que se indican, entre ellas, la Prevencion de Riesgos Laborales.

También establece que los empresarios deberan garantizar las condiciones de trabajo previstas en los
convenios colectivos y laudos arbitrales aplicables en el lugar y en el sector o rama de actividad de que se
trate relativas a las materias mencionadas en el apartado anterior. Por tanto, en caso de existir un convenio
colectivo que contenga requisitos adicionales en materia de Prevencidn de Riesgos Laborales, éstos debe-

ran ser también asegurados.

Notificacion de accidentes de personas trabajadoras desplazadas a Espana

Los empresarios deberan notificar por escrito a la Autoridad laboral, en los términos que reglamentaria-
mente se determinen, los dafios para la salud de los trabajadores desplazados que se hubieran producido
con ocasion o por consecuencia del trabajo que se ejecute en Espafa. (art. 6.4. de la Ley 45/1999, de 29
de noviembre, sobre el desplazamiento de trabajadores en el marco de una prestacion de servicios transna-

cional].

KL



Como empresa espafola que recibe a personas trabajadoras de la UE/EEE ¢ qué debo
hacer?

La propia Ley 45/99 en su dispaosicion adicional segunda, establece las obligaciones y responsahilidades
de las empresas usuarias y de las empresas que reciban en Espafa la prestacion de servicios de las perso-

nas trabajadoras desplazadas:

...asumirdn respecto de dichaos trabajadores las obligaciones y responsabilidades previstas en la legisla-
cion espafiola para tales supuestos, con independencia del lugar en que radique la empresa de trabajo tem-

poral o la empresa prestataria de los servicios.

Elcumplimiento de este requisito, en lo que concierne a los aspectos de seguridad y salud laboral que son

el propaosito fundamental de esta Guia, se materializan en:

a) Larealizacion de coordinacion de actividades empresariales con la empresa extranjera, aplicando las
mismas exigencias que para cualquier otra contrata. A través de este procedimiento se garantizara
unainformacion reciproca sobre los riesgos y medidas preventivas aplicables en el lugar de trabajo en
el que concurran ambas empresas y los trabajadores de estas.

b] Cumplimiento del deber in vigilando en caso de tratarse de actividades que puedan ser consideradas
como “propia actividad”,

c) Requerir a la persona trabajadora desplazada la entrega del certificado Al que acredite a que legisla-
cion en materia de sequridad social esta sometida. El Al es expedido por el organismo de seguridad
social del pais de origen y ha de ser solicitado antes del desplazamiento por la empresa empleadora

de la persona trabajadora desplazada.

@ 3.2.2. Desplazamientos a Espana desde paises fuera de la UE y EEE

Como empresa espafola que recibe a personas trabajadoras de fuera de la UE/EEE
cqué debo hacer?
Elcumplimiento de este requisito, en lo que concierne a los aspectos de seguridad y salud laboral que son

el propdsito fundamental de esta Guia, se materializan en:

* Larealizacion de coordinacian de actividades empresariales con la empresa extranjera, aplicando las
mismas exigencias que para cualquier otra contrata. A través de este procedimiento se garantizara una
informacion reciproca sobre los riesgos y medidas preventivas aplicables en el lugar de trabajo en el
que concurran ambas empresas y las personas trabajadoras de las mismas.

* Cumplimiento del deber in vigilando en caso de tratarse de actividades que puedan ser consideradas
como “propia actividad”,

* Solicitud de los certificados que acrediten a qué legislacion en materia de seguridad social esta some-
tida la persona trabajadora desplazada, en caso de existir convenio bilateral entre el pais de origen del
trabajadory la Sequridad Social Espafiola.

* Solicitud del contrato de trabajo, en caso de que la persona trabajadora desplazada provenga de un

pais con el que no existe convenio hilateral.

En el capitulo 7 se expone el marco normativo general que regula los desplazamientos.
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4. PRINCIPALES PROBLEMAS QUE SE PLANTEAN EN LOS
DESPLAZAMIENTOS TEMPORALES

Taly como se havisto en el apartado 2.3. Ventajas para empresa y profesional desplazado, la expatriacion
suele constituir una ventaja competitiva para las empresas y una atractiva experiencia para los profesio-

nales.
Sin embargo, el proceso de expatriacion y repatriacion incluye también una serie de dificultades.

El fracaso de un proceso de expatriacidn supone un gran coste para la empresay, en muchos casos, ese
fracaso podria haberse evitado. Desde la eleccidn del profesional hasta la planificacion del regreso, cual-

quier asignacian internacional debe disefiarse hasta sus ultimos detalles.

Algunas de los obstaculos a superar son:

4.1. Falta de candidatos

Algunas organizaciones tienen serias dificultades para cubrir algunas posiciones. La principal razon adu-
cida por los directivos que sufren esta dificultad es la falta de candidatos con los conocimientos técnicos 'y

las hahilidades adecuadas.

Enun mundo globalizado, aumenta la necesidad de perfiles muy completos que aunen los conocimientos
técnicos con las hahilidades tradicionalmente denominadas soft, que tienen mas que ver con la actitud.
Pero, ademas, la experiencia es tambien una clave importante. Si bien es cierto que los empleados mas jo-
venes, parecen estar mucho mas dispuestos a viajary a trasladar su residencia, la gestion internacional del

negocio requiere en muchas ocasiones un conocimiento y una experiencia que no poseen.

Sin embargo, un perfil mas senior implica también mas responsabilidades familiares. En ocasiones no
resulta facil la adaptacion del personal expatriado y su familia al pais de destino con un entorno cultural y
laboral distintos. La tendencia es el descenso en el porcentaje de expatriados que viajan con sus familias
(pareja y/o hijos), en parte también porque los conyuges estan menos dispuestos a dejar su trabajo para se-

guir al expatriado.

Es por ello, que las nuevas politicas de asignacion internacional (estancias cortas, pagquetes retributivos
mas ajustados, traslados sin la familia] conviven con las formas mas tradicionales de expatriacion (largas

estancias, paquetes retributivos y de incentivos muy atractivos, desplazamiento de las familias].

Tambien cabe mencionar que a pesar de que muchaos profesionales aceptan con entusiasmo una asig-
nacion internacional, muchos de ellos consideran que, si no hubiesen aceptado la oferta de expatriacian,

hubieran tenido consecuencias negativas para el desarrollo de su carrera profesional dentro de la empresa.

Seria de utilidad que antes de decidir la seleccion de un candidato, ademas de evaluar las capacidades
profesionales de la persona para asumir la nueva posicion, se dispusiera de una relacion de aspectos a va-
lorar relativos a las condiciones psicofisicas y circunstancias familiares. En ocasiones, se pueden tomar
medidas para subsanar pequefios gaps que hacen que la seleccién pueda ser exitosa siempre y cuando se

conozcan de antemano.

Lainfoarmacion que nos pueda dar de forma voluntaria la persona candidata para hacer su desplazamien-

to mas satisfactorio sera siempre de utilidad.



En referencia a la seguridad y salud laboral

No haber previsto posibles especiales sensibilidades con relacion a los riesgos del

pais de destino o del viaje

La seleccion de profesionales para ser desplazados a otro pais ha de contemplar también posibles es-
peciales sensibilidades a riesgos del pais de destino o del propio viaje. Mas alla de todas las actuaciones
estandares que hay que abordar en el @ambito de la seguridad y salud laboral, no hay que olvidar que los
riesgos del nuevo destino pueden ser diferentes al del pais de origen por lo que se deberia garantizar,

entre otras actuaciones, la aptitud médica del profesional a desplazar previamente a su seleccion.
Dentro de los aspectos a valorar no hay que olvidar los relativos a los factores psicosociales.

Algunos ejemplos:
¢ La altitud del destino podria influir en personas con problemas respiratorios o cardiacos.
¢ Laausenciadeinfraestructura médica puede condicionar la estancia de las personas trabajado-

ras desplazadas con patologias que requieran de un tratamiento crénico.
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4.2. Insuficiente preparacién del desplazamiento

El desplazamiento requiere de meses de preparacion para organizar adecuadamente el traslado del pro-

fesional expatriado y, si es el caso, de su familia.

En muchas ocasiones la empresa apenas tiene en cuenta la dimensian familiar como variable principal
en el proceso. Sin embargo, frecuentemente es la principal causa de fracaso de la expatriacion e incluso de

la no aceptacion por parte de las personas candidatas.

La expatriacion puede plantearse tamhiéen por fases, en funcion de las necesidades familiares en cuanto

a calendario escolar, citas o intervenciones médicas, tramites administrativaos, etc.

Para garantizar una buena preparacion, sera necesario disefiar un Plan de expatriacidn que considere las
actuaciones a realizar en cada fase (tanto en el ambito empresarial como profesional y personal de la per-
sona a desplazar] segun un cronograma detallado, de forma que se pueda dar respuesta a posibles impre-

vistos y puedan minimizarse los problemas en el pais de destino.

Hay que tener claros todos los tramites oficiales a realizar ante las distintas Administraciones tanto del

pais de origen como del pais de destino y estimar los tiempos de respuesta necesarios.

Resulta imprescindible dar soporte a la persona expatriada en tareas que no aporten valor al desempefio
profesional tales como los traslados, la busqueda de vivienda, vehiculo, colegios, etc. de forma que pueda

centrarse en sus nuevas funciones.
Para ello, puede resultar util contratar los servicios de alguna empresa especializada.

Como ya se ha comentado anteriormente, preguntar directamente a la persona afectada por sus necesi-

dades puede evitar conflictos futuros.
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En referencia a la seguridad y salud laboral
No haber incluido la gestion de la seguridad y salud laboral en el Plan

de expatriacion

Obviamente el Plan de expatriacion debe incluir un capitulo que aborde la gestién de la Seguridad y
Salud Laboral antes, durante y posteriormente al desplazamiento tal y como se explica en el capitulo

5 de esta Guia.

En este sentido, el plan de expatriacion debera incorporar un enfoque que considere los factores psi-
cosociales derivados del proceso de expatriacion, relacionado con las dificultades previas al desplaza-

miento, asi como de adaptacioén al lugar de destino y posterior repatriacion.
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4.3. Insuficiente informacion previa al desplazamiento

Una de las actuaciones mas relevantes en el ambito de esta Guia es |la preparacion psicosocial de la per-

sona a desplazar.
Para ello, es importante que disponga de antemano de toda la informacion posible relativa a:

- Las caracteristicas del pais en cuanto a sanidad, vacunas, seguridad, usos saociales, clima, fendmenos
meteorologicos, situacion politica, etc.

- Las caracteristicas del mercado de las que se disponga ya de informacidn: posicionamiento de la em-
presa, competencia, etc.

- Las condiciones de la expatriacion: duracion, paquete retributivo, condiciones fiscales y de cotizacion,
seqguras, cobertura de viajes al pais de origen durante el periodo de desplazamiento, soporte por parte
de la empresa en las gestiones previas y durante el desplazamiento, etc.

- Las funciones y responsabhilidades a asumir, objetivos a conseguir, recursos disponibles, etc.

- Las condiciones de la repatriacian.

- El plan de carrera previsto posterior a la repatriacion.

En referencia a la seguridad y salud laboral

No haber dado la informacién necesaria en relacién a la seguridad y salud laboral

antes del desplazamiento
La informacidn previa al desplazamiento debe incluir, como minimo:

¢ Disponibilidad de un cuestionario de autoevaluacién que permita a la persona expatriada repor-
tar los riesgos una vez se encuentre en el pais de destino y que el Servicio de Prevencién pueda
realizar una reevaluacion.

* Informacién/Formacion de los riesgos y medidas de prevencién teniendo en cuenta la reevalua-
cidn que habria que realizar para incorporar los riesgos del pais de destino.

¢ Informacidn relativa a la notificacion de posibles accidentes laborales y asistencia médica en el
pais de destino.

¢ Informacién relativa a como actuar ante posibles emergencias en el pais de destino.

¢ Informacién relativa a las condiciones de seguridad y salud del pais de destino asi cémo prepa-
rarse previamente (vacunas...).

¢ Canales de comunicacién con el Servicio de Prevencién durante el desplazamiento.
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4.4. Insuficiente comunicacién durante el desplazamiento

Un porcentaje importante de profesionales opina que no reciben informacion de las novedades que se

producen en la empresa del pais de origen, contrariamente a lo que suelen opinar las empresas.

Esta diferencia se origina frecuentemente porque el seguimiento desde la matriz se realiza de manera
informal, sin que se haya institucionalizado una politica de comunicacion entre el personal internacional y la

empresa matriz. Esta situacidn provoca en los expatriados una sensacion de aislamiento.

Mas alla de la informacion relativa a novedades en la empresa, en ocasiones no se dispone de canales de
comunicacion fluidos que permitan contar con el soporte adecuado en la toma de decisiones. El cambio ho-

rario también puede influir en el proceso de comunicacian.
De especial importancia es disponer de algun contacto para emergencias con servicio de 24h.

También seria conveniente ofrecer ayuda psicologica a la persona expatriada y su entorno familiar mas

cercano en caso de ser solicitado.

En referencia a la seguridad y salud laboral
No haber establecido canales de comunicacién con el Servicio de Prevencidon

durante el desplazamiento.

Durante la duracion del desplazamiento, hay que prever que la persona expatriada disponga de ca-

nales de comunicacién con el Servicio de Prevenciéon que le permitan, como minimo:

¢ Acceder a lainformacion actualizada de las evaluaciones de riesgos y las medidas de prevencién
Yy proteccion previstas.

¢ Acceder a los materiales de formacidén en materia de prevencién de riesgos laborales.

¢ Planificar los exdmenes de salud para su realizaciéon, bien en el pais de destino si se ha estableci-
doalgun tipo de colaboracién con centros médicos del pais, bien durante las visitas que se hayan
estipulado al pais de origen durante el periodo de desplazamiento.

e Comunicar factores o situaciones de riesgo que la persona expatriada detecte en el pais de des-
tino, teniendo en cuenta la posible diferencia horaria.

¢ Notificar accidentes laborales, teniendo en cuenta la posible diferencia horaria.

¢ Acceso a soporte psicoldgico, si fuera necesario.

¢ Acceso a recursos de bienestar tanto fisico como psicosocial.

¢ Acceso a la comunicacion con los representantes de las personas trabajadoras.
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4.5. Insuficiente planificaciéon de la repatriacion

En contra de lo que pueda parecer, la repatriacion es una de las etapas mas criticas de un proceso de ex-

patriacidn y al mismao tiempo una de las menaos planificadas.

La mayor parte de empresas planifica la repatriacion una vez que el profesional ha regresado al pais de
arigen. El argumento sostenido para ello es que cada caso es especial por lo que resulta complicado hacer

una planificacion, lo cual aflade incertidumbre al profesional expatriado.

Analizando el estudio “Paoliticas de expatriacion y repatriacién en multinacionales: vision de las empresas
y de las personas” realizado por el Centro Anselmo Rubiralta de Globalizacidn y Estrategia del IESE, se puede

concluir que la repatriacién se complica cuando se dan las siguientes circunstancias:
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- Cuando se producen incumplimientos en las condiciones acordadas. No resulta infrecuente que los pe-
riodos de desplazamiento se alarguen mas de lo previsto, por ejemplo.

- Cuando en el tiempo de la expatriacion se han producido cambios relevantes en la organizacion y/o en
las personas, 0 se han llevado a cabo reestructuraciones por reducciones de plantilla o procesos de fu-
sian.

- Cuando el expatriado ha evolucionado de manera importante en sus funciones y responsabilidades,
hastallegar a los puestos de mayor responsabilidad de la empresa. En ese caso, su reubicacion se vuel-
ve mas complicada.

- Cuando no existen vacantes disponibles en el pais de origen o las vacantes no se adaptan a las carac-

teristicas o intereses de la persona.

Paor otro lado, aunque el profesional repatriado pueda reincorporarse a la empresa sin problemas, puede
resultarle dificil adaptarse a su nueva situacion ya que se ha acostumbrado a determinados beneficios, no
salo economicos, sino saciales (prestigio y rango) y profesionales (autonomia y responsabilidad] cuya per-

dida resulta dificil de asimilar.

En muchas ocasiones la persona repatriada siente que no se valora suficientemente el trabajo desempe-
fiado ni el sacrificio que le ha podido suponery también puede sentir que la empresa no aprovecha suficien-

temente la experiencia y conocimientos adquiridos.

También encuentran a faltar, en muchas ocasiones, el acompafiamiento por parte de la empresa en su

readaptacion al nuevo puesto de trabajo en el pais de origen.
Estas complicaciones pueden darse sobre todo en las asignaciones mas largas.

Una repatriacion mal gestionada puede afectar a las futuras expatriaciones.

En referencia a la seguridad y salud laboral
No haber planificado un acompanamiento por parte del Servicio de Prevencioén al

profesional repatriado

El Plan de expatriaciéon debe contemplar también la fase de repatriacion, incluida la gestién de la se-

guridad y salud laboral del profesional repatriado.

En concreto, es importante acompanar al profesional repatriado en su adaptacién al nuevo puesto de

trabajo, aunque sea la misma posicion que dejé al ser expatriado.

De la misma forma que en cualquier adaptacién de puesto de trabajo por motivos de limitaciones en
la aptitud derivadas de los examenes de salud laboral se requiere (0 se deberia hacer) un seguimiento
en lo acertado de dicha adaptacidn, deberia llevarse a cabo un proceso similar en la repatriaciéon tal y

como se muestra en el capitulo 5 de esta Guia.

No hay que olvidar los aspectos psicosociales vinculados al entorno laboral al que regresa.
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