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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
Y de Catalunya
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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

Pers.
Extranjeras
£.089 620 12.66
12,66% 10 06 9.5 11,08 11,40 11,60
% 959 952 981 T
e 10,34
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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

Afiliacion
Extranjera
2645755
12,76
12,76% e
0qa 935 956 9.90 10,44 10,89 1086 1140 "
v ! $ =TT oLy

e
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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:
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PROCEDENCIA DE LAS PERSONAS EXTRANJERAS AFILIADAS

Oceania
0,05%
Asia 9,08% Africa
18,72%
Ameérica
30 59%

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
2.715.000
Europa 1 1.095.5241l, 411, 2.612.500
. 2.510.000
Africa 31.115 11, 4811,

s PSP e o | R
America 1.707.606 1|, 421l ¢ ’b G P P
Asia 47.739 1. 7.9l
Oceania 26.665 4], 2,81l

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:

202
P08 - 954
e
-l955=:;..|¢5? .
B 2458 - 16.569

L

e

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"

Paises Hujln 183,034 1 7% B

Alemania 376.935 1 6% 350000

Francia 295,784 1 3% 1%

Austnia 224229 10%% S0 00 —

Suiza 164.454 T4

Bélgica 160,681 T4 250,000

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].
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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.

[y






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.

- J

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.

N\ J

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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5. ASPECTOS A ABORDAR POR PARTE DE LAS EMPRESAS
Y LOS PROFESIONALES DE LA PREVENCION CUANDO
DESPLAZAN A PERSONAS TRABAJADORAS AL EXTRANJERO

Aguellas empresas en las que puede ser habitual desplazar trabajadores al extranjero suelen tener una

Politica de Asignaciones Internacionales que marca unas criterios generales en cuanto a:

- Aspectos a considerar antes, durante y después de las asignaciones.

- Condiciones generales de las asignaciones (duracion maxima, concepto de unidad familiar, elementos
retributivos, complementos, gastos, sopaorte por parte de la empresa...).

- Aspectos fiscales.

- Régimen laboral y de la Seguridad Saocial.

- Condiciones de la repatriacion.

- Prolongacion de la asignacion.

- Obligaciones de la persona expatriada.

Pero, tal y como se ha comentado, existen una serie de problemas asociados al desplazamiento por lo
que es necesario elaborar un Plan de Expatriacidn en funcion del pais de destino que cubra las necesidades

de todas las etapas del proceso:

- Antes del desplazamiento.
- Durante el desplazamiento.

- Repatriacion.

Para poder elaborar un Plan de Expatriacion deberemaos recabar previamente toda la informacion rele-

vante del pais de destino.
5.1 Informacion previa

La etapa previa al desplazamiento y la gestion preventiva que se realice en relacion a los riesgos de todo
el proceso de desplazamiento va a resultar crucial para que éste se lleve a cabo con éxito y tenga la menor
repercusion negativa en la seguridad y salud de la persona trabajadora. A continuacian, se lleva a cabo un
analisis de los principales aspectos a tener en cuenta y se destacan las herramientas practicas y fuentes de
informacion que pueden ser de utilidad para los profesionales de seguridad y salud a la hora de afrontar esta

fase previa al desplazamiento.

Los riesgos del pais de destino
Los riesgos especificos del pais de destino son uno de los aspectos a considerar de manera previa al des-
plazamiento, pues conocerlos y saber cémo proceder en caso de que se materialicen, marcara la diferencia

en caso de que la persona desplazada deba hacerles frente.
Estos riesgos pueden tener relacion con diferentes aspectos:

e Desastres naturales.
e Sanitarios.

* De seguridad.
El riesgo del pais puede determinarse a traves de la matriz que se presenta el capitulo 6.

Pero, ademas, existen algunas fuentes de informacion publica y actualizada al respecto, que deben ser

tenidas en cuenta por parte del area de seguridad y salud laboral de la empresa
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Informacién sobre el pais de destino

El primer paso para conocer los riesgos

A través de la web del Ministerio de Asuntos Exteriores, Unién Europea y Cooperacion: https://Awww.

exteriores.gob.es/es/ServiciosAlCiudadano/Paginas/Recomendaciones-de-viaje.aspx.

Puede accederse a informacién del pais de destino sobre:

* Posibles recomendaciones sobre restricciones de desplazamiento al destino, relacionadas con
sus condiciones de seguridad.

* Documentacion y visados necesarios.

¢ Seguridad.

e Sanidad.

¢ Divisas.

¢ Otros: contiene informacidn relevante relacionadas con los usos y costumbres locales, asi como
posibles repercusiones legales relacionadas con consumo de drogas, bebidas alcohdlicas, robos,
conduccion, colectivo LGTBI, etc.

¢ Direccionesy teléfonos de interés: embajadas y consulados, policia, hospitales, etc.

NS J

El Servicio de Prevencion puede utilizar esta informacion para confeccionar la formacion e informacion a

impartir al trabajador antes de su marcha.

Registro de viajeros

Una app que puede ser Util en casos de emergencia

El Registro de viajeros es una herramienta completamente gratuita, cuya finalidad es que las autori-
dades espanolas puedan localizar o contactar, si es posible, a los viajeros espanoles inscritos en caso

de emergencia grave (desastre natural, conflicto armado, etc.).

A través de esta app se recogen, con las garantias de confidencialidad necesarias, los datos persona-
lesy los relativos a su viaje que seran proporcionados por la persona desplazada para poder localizar-

le en caso de emergencia grave.

Se puede descargar en: https://registroviajeros.exteriores.gob.es/
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Otros requisitos de acceso al destino

Ademas de los riesgos propios del pais de destino, el trabajador desplazado podria encontrarse con res-
tricciones de entrada en funcion del momento del desplazamiento y el pais de destino, que pueden estar
asociadas a requerimientos especificos de pasaporte, visas o requisitos de salud a y las circunstancias

cuando se lleve a cabo el desplazamiento.

Estas normasy regulaciones varian constantemente y por ello es preciso disponer de acceso a una fuen-
te de informacian fiable y actualizada como la International Air Transport Association (IATA), las normas y

regulaciones cambian a diario.


https://www.exteriores.gob.es/es/ServiciosAlCiudadano/Paginas/Recomendaciones-de-viaje.aspx
https://www.exteriores.gob.es/es/ServiciosAlCiudadano/Paginas/Recomendaciones-de-viaje.aspx
https://registroviajeros.exteriores.gob.es/

Requisitos visados, pasaporte y vacunas

El Travel Center de IATA, una fuente siempre actualizada

A partir de los datos del viaje: origen, destino y nacionalidad de la persona desplazada aporta informa-
cién actualizada sobre los requisitos de visados, autorizaciones de viaje, requisitos de pasaporte, va-

cunaciones requeridas y otros aspectos relacionados con la salud publica.
Se puede acceder en:

https://www.iatatravelcentre.com/home.htm?_gl=1*1hlcbn2* gcl_au*ODAZMDQOMjE5LEZNDM2N-

zkxMTc.* ga*MTEONDI3ZNDYzMy4xNzQzN|c5EMTE4* ga_ PLLGIEYOXO*MTcOMzY3OTEXNy4xLiEuMTc-

OMzY3OTEOMS4zNi4wLjQ30DYxMzcwNw../
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Las vacunas
En funcion de las enfermedades a las que |la persona trabajadora pueda estar expuesta en el pais de des-
tino, existen una serie de vacunaciones o tratamientos profilacticos que pueden ser voluntarios o incluso

obligatorios, dependiendo del pais.

La relacidn de centros de vacunacion internacional puede encontrarse en este enlace: https://www.sani-

dad.gob.es/areas/sanidadExterior/laSaludTamhbienViaja/centrosVacunacionlnternacional/centrosvacu.

htm

Es necesario tener en cuenta que ciertas vacunas requieren de un tiempo para que la proteccion que
otorgan resulte eficaz, por lo que se recomienda concertar la vacunacion semanas antes del inicio del des-

plazamiento para asegurarla.

Vacunas

Consulta de vacunas y antipaludicos en funcion del destino

En esta web del Ministerio de Sanidad, puede consultarse la vacunacion y/o tratamiento antipaludico
recomendado en funcién del destinoy teniendo en cuenta también situaciones especificas de la per-

sona desplazada como situacidn de embarazo o si se estd tomando alguna medicacion.

https://sisaex-vac-cita.mscbs.gob.es/sanitarios/consejos/datosViajero/iniciarConsejos.do

A través de este enlace, y una vez realizada la consulta, se puede solicitar cita en el centro de vacuna-

ciéon internacional de la provincia correspondiente.
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Asistencia sanitaria

Por contingencia comun:
En caso de requerir de asistencia sanitaria durante el desplazamiento, sin estar ésta relacionada con as-
pectos laborales, la persona desplazada debera acudir a un centro sanitario del sistema publico de salud del

pais de destino.
En Europa:

En este territorio, la asistencia sanitaria esta garantizada a traves de la Tarjeta Sanitaria Europea [TSE] o

el Certificado Provisional sustitutorio.
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Los estados enlos que tiene validez la TSE: Alemania, Austria, Bélgica, Bulgaria, Chipre, Croacia, Dinamar-
ca, Eslovaquia, Eslovenia, Estonia, Finlandia, Francia, Grecia, Hungria, Irlanda, Islandia, Italia, Letonia, Liech-
tenstein, Lituania, Luxemburgo, Malta, Noruega, Paises Bajos, Polonia, Portugal, Republica Checa, Rumania,

Suecia, Reino Unido y Suiza.

No obstante, si la persona trabajadora desplazada traslada su residencia al pais de destino, debera soli-
citar en su lugar a las autoridades sanitarias de su pais de origen un formulario denominado “documento

portatil S1” (PD S1). A la llegada, debe registrar el PD S1 en la administracion sanitaria del pais de destino.

La Tarjeta sanitaria Europea y algo mds

Tarjeta sanitaria Europea

Se trata de una tarjeta gratuita que da acceso a asistencia sanitaria publica en cualquiera de los 27
paises de la UE, Islandia, Liechtenstein, Noruega, Suiza o el Reino Unido, en las mismas condicionesy
al mismo coste (gratuita en algunos paises) que para las personas aseguradas en el pais de que se tra-

te, siempre y cuando dicha asistencia resulte necesaria desde el punto de vista médico.

Si no se ha obtenido previamente, se podra solicitar el Certificado Provisional Sustitutorio (CPS) me-
diante certificacion digital o DNI electrénico a través de la Oficina Virtual de la Seguridad Social:

https://sede.seg-social.gob.es/wps/portal/sede/sede/Ciudadanos

Formulario S1 (anteriormente E 106, E109 y E 121)

Certificado del derecho a prestaciones sanitarias si se vive en el pais donde se estd asegurado. Util
para trabajadores desplazados, trabajadores transfronterizos, pensionistas o funcionariosy las perso-

Nas a su cargo.

Formulario DAI (anteriormente E 123)

Certificado del derecho a recibir tratamiento médico con condiciones especiales reservadas a los ac-

cidentes de trabajo vy las enfermedades profesionales en otro pais de la UE.
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No obstante, muchas empresas ofrecen a las personas desplazadas, polizas privadas de cobertura sani-

taria.

En paises con convenio bilateral con asistencia sanitaria:
En paises con convenio bilateral con asistencia sanitaria, los trabajadores desplazados pueden recibir
asistencia sanitaria en el pais de destino de forma similar a como la recibirian en Espafia, segun las condi-

ciones del convenio.

En paises sin convenio bilateral:
En los paises sin convenio bilateral de asistencia sanitaria, el trabajador o la empresa debera abonar
siempre las prestaciones sanitarias recibidas y solicitar el posterior reintegro, acompafado de la documen-

tacion pertinente.

En todos los casos, excepto en caso de urgencia vital, es requisito imprescindible que se hayan utilizado

los servicios sanitarios publicos para poder solicitar el reintegro.

En caso de accidente laboral:
La persona trabajadora desplazada debera ponerse en contacto con la Mutua de Accidentes (todas ellas

disponen de numeros de contacto especiales para personas que se encuentren fuera de Espafia). Un equipo
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medico valora la situacion y, de ser necesario y en funcion de la posible gravedad de la lesidn, activa su tras-

lado a un centro sanitario publico.

Paises miembros de la UE, el EEE, Suiza o con convenio bilateral de asistencia
sanitaria (Andorra, Brasil, Chile, Marruecos, Peru y Tunez):
La persona desplazada que sufra un accidente de trabajo en dichos paises y precise de asistencia sani-

taria de urgencia debe:

 Acudir a centros sanitarios publicos.

* Presentar |a Tarjeta sanitaria Europea (TSE).

Cumplidos estos requisitos, no se debera abonar la asistencia recibida ya que la factura que la asistencia
haya generado se canalizara a traves de los organismos correspondientes, como por ejemplo el INSS en Es-
pafa. Previamente, debe haberse cumplimentado el Formulario DAL [anteriormente E 123] que da derecho
a recibir tratamiento médico con condiciones especiales reservadas a los accidentes de trabajo y las enfer-

medades profesionales en otro pais de la UE.

Paises con convenio bilateral sin inclusion de asistencia sanitaria (Argentinag,
Australia, Canadd, Colombia, EEUU, Filipinas, Japdon, Marruecos, (excepto
trabajadores de dicha nacionalidad) México, Paraguay, Republica Dominicana,
Rusia, Tunez (excepto trabajadores de nacionalidad tunecina); Turquia; Ucrania,
Uruguay y Venezuela).

La persona desplazada que sufra un accidente de trabajo en dichos paises y precise de asistencia sani-

taria de urgencia debe:

* Acudir a centros publicos.

» Abonar el importe de la asistencia sanitaria recibida.

Podra salicitar, previa documentacion acreditativa de la asistencia medica, el reembolso a la Mutua.
5.2. El Plan de Expatriacién

Tal y como se haindicado en el capitulo 4 de esta Guia, la expatriacian conlleva una serie de dificultades.
Es por ello que, para garantizar una gestion eficaz del desplazamiento de trabajadores, es fundamental di-
sefiar un Plan de Expatriacion integral que contemple todos los factores implicados, incluyendo la seguridad

y salud en el trabajo.

A continuacian, se detallan los pasos clave y el contenido minimo del plan:
5.2.1. Antes del desplazamiento
5.2.1.1. Con caracter general

La fase anterior al desplazamiento es posiblemente la mas critica ya que el éxito de la asignacion inter-

nacional dependera de |la preparacion previa.
Hay muchos elementos a tener en cuenta. En la mayoria de los mismos es importante la participacion del

Servicio de Prevencion.

La norma ISO 31030:2021
Para estructurar la gestion de los riesgos de los viajes puede resultar Gtil tomar coma referencia la norma

IS0 31030:2021.
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Esta norma ofrece un enfoque estructurado para el desarrollo, la aplicacian, la evaluacion y la revision de
una politica y un programa de gestion de riesgos de viaje, asi como una evaluacion y un tratamiento de los
riesgos de viaje. Estos abarcan accidentes de trafico o un incidente sanitario, hasta brotes de enfermeda-
des, epidemias y desastres naturales, asi como conflictos, delitos, seguridad, salud [incluida la salud men-

tal) de los viajeros.

Recopilacion de toda la informacion relevante del pais de destino
Tal y como se indicaba al inicio de este capitulo, es prioritario recabar toda la informacion de las condi-
ciones sanitarias, de seguridad y de fenomenos meteorologicos del pais y de las zonas de destino para ga-

rantizar que se minimizan los riesgos.

Igualmente importante es conocer el contexto politico, econdmico, social y cultural. La comprension de

la cultura local facilita la integracién y reduce el impacto del choque cultural.

También es necesario conocer la legislacion en materia de seguridad y salud del pais de destino puesto

que pueden existir requisitos que debamaos cumplir, aunque el contrato laboral sea con el pais de origen.

Es clave proporcionar informacion detallada de todos estos aspectos a la persona trabajadora antes de
su partida. Esta informacion se puede suministrar en un formato tipo ficha que facilite su consulta por par-

te de la persona trabajadora. Esta ficha podria incorporar:

- Informacidn general del pais/zona: ubicacion, idioma, moneda, régimen politico, religion, clima, consu-
lados de Espania...

- Condiciones sanitarias, vacunas, botiquin de viaje...

- Fenomenos naturales mas frecuentes en las diferentes épocas del afio.

- Condiciones de seguridad, conflictividad, terrarismo, violencia...

- Trafico, carnet de conducir, seguridad vial...

Usos culturales.

Datos practicos: voltaje, tipo de enchufe, transportes, comunicaciones...

Informacidn y cobertura del seguro de asistencia.

Informacidn de riesgos laborales y actuacidn en caso de emergencia (esta parte se desarrolla mas ade-
lante].

- Informacian de los servicios de soporte legal y de todo tipo que la empresa pone a su dispaosicion.

Identificacion del perfil adecuado para la expatriacion

Se deben analizar las competencias técnicas, la experiencia y las hahilidades interculturales del candidato.

Pero también es importante evaluar las capacidades psicofisicas, tanto a nivel de aptitud medica como

psicoldgica mediante un reconocimiento medico laboral previo, tal y como se expondra mas adelante.

Definicion de objetivos de la asignacion internacional
Se deben establecer metas claras alineadas con la estrategia de la empresa y unos plazos de seguimien-

to de su consecucion.

Es fundamental definirindicadores de desempefio que permitan evaluar el éxito del desplazamiento.

La empresa debe garantizar que el trabajador comprenda su rol y las expectativas asociadas.

Un plan de desarrollo profesional en el extranjero puede incentivar el compromiso del expatriado.
Condiciones del desplazamiento

Es importante que no haya dudas acerca de las condiciones de la asignacidn internacional. Estas condi-

ciones deben documentarse y aprobarse por ambas partes. Entre otros aspectos, deben establecerse las

condiciones relativas a:
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- Destino.

- Duracion prevista de la asignacion.

- Horario (puede ser el local o no).

- Viajes al pais de origen durante la asignacion o periodos maximaos de permanencia en el pais de destino.

- Remuneracidn, bonos y gastos que asume la empresa.

- Soporte por parte de la empresa antes y durante el desplazamientao [servicios de asesoria legal, sopor-
te psicoldgico, ayuda en tramites, asistencia sanitaria, de emergencias...).

- Plan de repatriacian.

- Condiciones de repatriacion anticipada.

Establecimiento de una estrategia de comunicacion entre la matriz y la subsidiaria

Es fundamental garantizar una comunicacian fluida y frecuente para evitar la desconexion con la empre-
sa. Se deben definir canales y herramientas de comunicacion efectivas para facilitar la coordinacion. Man-
tener informadas a las personas desplazadas sobre cambios organizativos y oportunidades de crecimiento
es clave para su motivacion. Un buen flujo de informacidn contribuye a la integracion y alineacion de objeti-

vos entre la matriz y la filial.

La persona desplazada ha de disponer de facil acceso a lainformacion relativa a los riesgos del puesto de

trabajo, programas de formacion, programas de promocion de la salud, etc.

Especialmente importante es establecer un canal de comunicacion 24h para posibles emergencias.

Definiciéon de la remuneracién y beneficios adicionales (bonos, vivienda,
escolarizacion, transporte, refuerzo en el idioma)

Como parte de las condiciones del desplazamiento debe considerarse la situacién familiar y personal del
trabajador, de forma que se identifiquen posibles necesidades relacionadas con ello, como la escolarizacion

de los hijos, la cobertura sanitaria de la familia o la busqueda de vivienda.
Debe determinarse quién se hara cargo de su gestion y el trabajador debe conocerlo con la suficiente an-

telacion.

Asesoramiento legal y soporte a la expatriacion
La empresa es la responsable de llevar a cabo los tramites oficiales necesarios de expatriacion tanto en

el pais de origen como de destino.

Sin embargo, la persona desplazada puede requerir de asesoramiento legal o de soporte logistico para

cuestiones domesticas (busqueda de vivienda, mudanza, alta de suministros, busqueda de colegios...).
Existen empresas especializadas que ofrecen servicios de soporte a la expatriacian.
Estos servicios han de estar disponibles no sdlo en la fase previa al desplazamiento, sino tamhien duran-
te el desplazamiento para hacer frente a cualquier eventualidad.

5.2.1.2. Enrelacion con la Seguridad y Salud Laboral

Legislacion en materia de Seguridad y Salud laboral del pais de destino
Antes que nada, hay que conocer si hay requisitos en materia de Seguridad y Salud Laboral exigibles a los

profesionales desplazados.

Para ello, sila empresa no dispone de infraestructura en el pais de destino, lo mejor es contactar con al-
guna entidad local especializada que suministre e interprete adecuadamente los requisitos de aplicacion

del pais de destino.
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En cualquier caso, hay que considerar siempre los requisitos de la legislacion espafiola.

Evaluacion de riesgos laborales especificos del pais de destino.

Aunque las funciones a desarrollar sean similares a las desarrolladas en el pais de origen, el hecho de que
esas mismas funciones vayan a desarrallarse en otro entarno fisico y cultural, requieren una evaluacion es-
pecifica que debera realizarse por parte del Servicio de Prevencion con la informacién recabada previamen-
te de las funciones y tareas a desarrollar, de los riesgos del desting, asi comao la informacion de las instala-

ciones donde se vayan a desarrollar dichas funciones.

En este sentido, el Servicio de Prevencién debera contactar con los titulares de las instalaciones del pais
de destino para solicitar la evaluacion de riesgos de las mismas o en caso de no existir dicha evaluacian, so-
licitara informacion acerca de las caracteristicas de dichas instalaciones para poder elaborar una evalua-

cion aproximada en base a las caracteristicas de las mismas.

También han de formar parte de la evaluacion los riesgos asociados a los viajes en funcion del medio
de transporte que se use, escalas en terceros paises, duracion de los trayectos, cambios de huso horario,

etc.

Implementacién de medidas preventivas de seguridad y salud.
En funcion del resultado de la evaluacion especifica se identificaran las medidas de prevencion y protec-

cidn que se deberan implantar.

En algunos casos, seran recomendaciones a sequir por parte de la persona desplazada, en otros casos
seran medidas a implantar por parte de la empresa y por ultimo, puede haber medidas a salicitar a los titu-

lares de las instalaciones donde se vayan a desarrollar las funciones de la persona desplazada.

Toda esta informacion debe ser trasladada a la persona que se vaya a desplazar con antelacion suficien-

te al viaje.

Emergencias en el centro de trabajo del pais de destino
El Servicio de Prevencion debera también contactar con los titulares de las instalaciones del pais de des-
tino para solicitar las consignas de emergencia y poder informar a la persona desplazada previamente de

como debe actuar en caso de emergencia.

En cualquier caso, debera suministrar consignas generales de actuacion en caso de emergencia lo sufi-
cientemente amplias y comprensibles para poder ayudar a la persona desplazada a hacer frente a las situa-

ciones de emergencia mas frecuentes ante las que se pueda encaontrar.

Ademas de conocer los teléfonos de emergencia propios del pais de destino (por ejemplo, el 112 en Eu-
ropa], deberia disponer de un teléefono de emergencias 24h suministrado por la empresa que le pudiera dar
soporte en determinadas situaciones definidas previamente [por ejemplo, rumores o indicios acerca de una

situacion de violencia en la zona).

Formacioén e informacion
Segun lo comentado hay que informar a la persona que vaya a desplazarse acerca de los riesgos tanto de
sus funciones, como de su nueva ubicacion y los propios del traslado. Esta informacion ademas ha de ser

accesible de forma permanente durante su desplazamiento.

También hay que informar acerca de como ha de actuar ante una emergencia en las instalaciones donde

se ubique su puesto de trabajo.

Toda la informacicn relativa a la seguridad y salud laboral puede formar parte de |la ficha de informacion

a la que aludiamos anteriormente.



Pero ademas de informar, hay que formar, es decir, habilitar a la persona que se desplaza para afrontar
esos riesgos. Pueden ser necesarias acciones formativas complementarias a las de los riesgos en el pais de

arigen. Por ejemplo, puede ser necesario formar a la persona desplazada a actuar:

- Ante un terremoto.
- En zonas con conflictos.

- En zonas con enfermedades endémicas.

La empresa ha de asegurarse que la persona que se va a desplazar ha asimilado esa informacion y ha en-

tendido cdmo debe actuar en cada caso.

Ademas, el profesional desplazado ha de disponer de mecanismos para acceder a la oferta formativa de

la empresa para mantener sus competencias.

Medicina del Trabajo
Previamente al desplazamiento deberia realizarse un reconocimiento médico laboral para garantizar que

el estado de salud del profesional es compatible con los riesgos especificos del pais de destino.

Sin embargo, en ningun caso se puede vulnerar el articulo 22 de la Ley de Prevencidn de Riesgos Labora-

les en relacidn a la voluntariedad del examen de salud.
Hay diferentes opciones:

Opcion 1. Aplicando el mismo protocolo de manera generalizada a todos los viajeros independientemen-
te del destino. Este método tiene la ventaja de simplificar la tarea de protocolizacian, pero tiene el incon-
veniente de que, al incluir todas las pruebas posibles, éstas podran resultar excesivas para determinados
viajeros; lo que puede conllevar un alargamiento del tiempo de realizacion del reconocimiento, causar

molestias al trabajador e incrementar los costes del examen de salud.

Opcion 2. Ajustando el contenido del protocolo en funcion de cada evaluacion de riesgos de destino. Este
metodo seria el ideal desde un punto de vista puramente técnico. No obstante, hay que tener en cuenta
que complicara la tarea de protocaolizacion, incrementando los tiempos y costes de esta fase, sobre todo

en aquellas organizaciones o empresas que requieran viajes a destinos muy diversos.

Opcion 3. Clasificando los destinos en grupos de riesgo (ver capitulo 6 como orientacion), con aplicacion
del protocolo en funcion de cada uno de ellos. Seria un acercamiento intermedio entre las dos propues-
tas anteriores. Los grupos se podran determinar en funcion de diferentes caracteristicas como por su

riesgo sanitario, existencia o no de malaria y otras enfermedades endémicas, ...

No hay que olvidar tampoco incluir en la anamnesis la recopilacion de informacidn relevante ante el proxi-
mo desplazamiento, como pueden ser patologias previas o antecedentes familiares que deban ser tenidas

en cuenta en las condiciones del viaje o del destino.
También es de especial interes incluir algun cuestionario de salud mental [p.e. Goldberg].

El examen de salud debera tener una periodicidad adecuada en funcion de los riesgos y se debera plani-
ficar de acuerdo con las posibles visitas de la persona al pais de origen o bien mediante conciertos con ins-

tituciones sanitarias del pais de destino.

Accidentes laborales
Antes del desplazamiento, la empresa habra tenido que realizar los tramites ante la Seguridad Social (ver

capitulo 7).

La empresa ha de informar al trabajador del mecanismo de notificacidn y actuacién ante un accidente la-

boral en el extranjero.



Las MCSS (Mutuas Colaboradoras con la Seguridad Social] han de suministrar la informacion de los telé-
fonos de contacto y los centros asistenciales que ponen a disposicion de los trabajadores en el pais y zona

de destino para que acudan en caso de accidente laboral.

Cobertura de seguros médicos y planes de asistencia sanitaria

Conindependencia de los convenios en materia de sanidad entre los paises de origen y destino, es reco-
mendable que la empresa facilite un seguro privado con buena cobertura en caso de enfermedad o acciden-
te, siendo imprescindible informarse en detalle acerca de la misma ya que puede variar ostensiblemente de

unos seguras a otros.
Son esenciales las cantidades aseguradas para gastos medicos y para la repatriacion.

Las palizas hahituales suelen excluir los acontecimientos extraordinarios como fenomenos naturales
(terremotas, inundaciones extraordinarias, erupciones, volcanicas, tornados...) y las situaciones de insegu-

ridad y violencia (terrorismo, manifestaciones, matines, guerra).

Por todo esto en funcidn de las actividades a desarrollar tanto profesionales como personales [deportes

de riesgo, ...) puede ser necesaria una ampliacion de la cobertura.

5.2.2. Durante el desplazamiento

5.2.2.1. Con caracter general

Esta fase es especialmente importante para asignaciones largas.

Mecanismos de comunicacion con la empresa matriz

En la fase previa al desplazamiento ya se indicaba la necesidad de establecer una estrategia de comuni-
cacion. Aunque aparentemente las tecnologias de la informacidon actuales facilitan disponer de canales de
comunicacion permanentes, lo cierto es que el profesional desplazado no percibe siempre que la comuni-

cacion sea fluida, lo cual contribuye a su aislamiento o a la percepcion de aislamiento.

Para evitarlo, seria conveniente estahlecer reuniones periddicas por videollamada para que la persona
desplazada se siga sintiendo parte del equipo y pueda transmitir también sus inquietudes. Es tambien la
oportunidad para observar a la persona desplazada y poder valorar su hienestar mas alla de lo que esponta-

neamente nos pueda comunicar.

En la medida de lo posible, se deberia fomentar la participacion del personal desplazado en aquellas ac-

tividades que lo permitieran tanto las profesionales como las ludicas.

Asesoramiento legal y soporte a la expatriacion
Los servicios de asesaramiento legal y de soporte mas logistico han de permanecer disponibles durante

todo el desplazamiento ya que pueden surgir necesidades o dificultades durante la asignacion.

Disponibilidad de herramientas que ayuden al expatriado
Actualmente existen en el mercado algunas aplicaciones que pueden facilitar la vida del profesional ex-

patriado. Algunas son:

* Para contactar con otros expatriados:
InterNations: una red social global para expatriados, con eventos y actividades para conectar con
otros expatriados.

Expatriates.com: una comunidad online para expatriados que ofrece anuncios clasificados, eventos y

oportunidades.


https://www.internations.org/
https://www.expatriates.com/

* Para pedir ayuda ante una emergencia:
En caso de emergencia en el extranjero, lo mas importante es llamar al numero de emergencia local
(112 en Europa, 911 en Estados Unidos, etc.).
Tambiéen hay apps de alerta SOS como:
En dispositivos Android: en dispositivos Android, la funcion SOS de emergencia permite llamar a los
servicios de emergencia con mayor rapidez, y puede incluir la opcion de enviar alertas a contactos pre-
definidos con informacion de ubicacidn. Para activarla, generalmente se requiere acceder a la configu-
racion del teléfono, buscar una seccion relacionada con seguridad y emergencia, y luego activar la fun-
cion SOS.
Emergencia SOS de dispositivos iPhone y Apple Watch: cuando se realiza una llamada con emergen-
cia SOS, el dispositivo llama automaticamente a los servicios de emergencia locales y comparte la ubi-

cacion con ellos, ademas alerta a los contactos de emergencia designados como tales.

e Pararecihirinformacion de alertas:

Aplicacion del Registro de Viajeros del Ministerio de Asuntos Exteriores, Unidn Europea y Coopera-

cion: proporciona a los usuarios informacion general sobre otros paises, sus condiciones socio-politi-
cas, riesgos de seguridad y condiciones de viaje.

Ademas, facilita que los ciudadanos espafioles en sus viajes al extranjero incorporen, de forma voluntaria,
datos personales y relacionados con su viaje, necesarios para que la Unidad de Emergencia Consular pla-
nifigue, en caso de necesidad, operaciones de emergencia y rescate con mayor rapidez y precision.

Assistance app de International SOS: cuando se emita una alerta medica o de seguridad relacionada

con la ubicacion actual, la aplicacion lo notificara inmediatamente a través de una notificacion Esta

aplicacion ayuda también a preparar el viaje ofreciendo informacion sobre el pais de destino.

5222 Enrelacion con la Seguridad y Salud Laboral

Acceso permanente a la informacién y la formacién de Seguridad y Salud Laboral
Ademas de la disponibilidad de la ficha que se le habra entregado antes del desplazamiento con la infor-
macidn general y la relativa a la Sequridad y Salud Laboral de su viaje, la persona expatriada debe poder ac-

cederde forma agil alainformacion de seguridad y salud laboral que es accesible para todos los trabajadores.

En cualquier caso, debe garantizarse que puede acceder de forma permanente a la siguiente informa-

cidn:

- Como actuar ante los posibles riesgos.

- Cémo actuar en caso de emergencia.

- Como actuar ante un accidente de trabajo.
- Cuando ha de actualizar la formacion.

- Periodicidad del examen de salud.

Es conveniente que disponga de algun telefono de emergencia 24h con la empresa o servicio contratado

por la misma ante cualquier situacidon de riesgo.

Debe poder acceder también a la oferta formativa en este ambito.

Autoevaluacion

Tanto si ha sido posible recabar informacion de los riesgos de las instalaciones del pais de destino como
si no ha sido posible, seria conveniente facilitar a la persona expatriada un cuestionario de autoevaluacion
equiparable a los que se usan para teletrabajo de forma que pueda aportar informacion al Servicio de Pre-

vencion acerca de los factores de riesgo asociados a su trabajo.
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https://play.google.com/store/apps/details?id=es.gob.interior.maec
https://play.google.com/store/apps/details?id=es.gob.interior.maec
https://my.internationalsos.com/Iberia-App-Asistencia

Puede ser util usar la aplicacion de Foment del Treball: Herramienta de evaluacion de riesgos de teletrabajo

y complementarla con otro cuestionario especifico de la actividad que desarralla el profesional expatriado.

Mediante la informacion de este cuestionario, el Servicio de Prevencion puede hacer una reevaluacion y

proponer las medidas mas adecuadas.

Soporte psicoldgico

Dada la situacidn de la persona desplazada en cuanto a posible sensacidn de soledad (sobre todo sino se
ha desplazado con su familia), desconexion de la matriz, dificultad de adaptacion al nuevo entorno cultural,
etc. seria conveniente poner a disposicion del profesional expatriado un servicio de soporte psicoldgico que

pueda atender sus inquietudes y valorar de forma profesional las necesidades de la persona.

Promocion de la vida saludable
Muchas organizaciones disponen de herramientas para promover la vida saludable de su personal dentro
y fuera del ambito laboral. Obviamente, las personas desplazadas han de poder acceder a dichas herramien-

tas siempre y cuando su ubicacion lo haga factible.

Pero, ademas, las personas desplazadas pueden tener mayor necesidad de los beneficios que aportan
las paliticas de bienestar labaoral, por lo que seria conveniente prestar especial atencién a estas necesi-

dades.

Podria ser interesante desarrollar actividades de bienestar especificas para el persoal desplazado.

Comunicacion con el Servicio de Prevencién
La persona expatriada debe poder comunicarse de forma agil con el Servicio de Prevencion ante la posi-

bilidad de que:

- Detecte riesgos que no han sido evaluados o ante los que percibe falta de medidas.
- Consulte dudas acerca de algun aspecto relativo a la prevencidn de riesgos laborales.

- Necesite realizar algun tramite: cita para vigilancia de la salud, formacian, notificar algun accidente...

Comunicacion con los representantes de los trabajadores
La persona expatriada debe poder comunicarse de forma agil con los representantes de los trabajadores

para garantizar su derecho a la consulta y participacion.
5.2.3. Después el desplazamiento
5231 Con cardcter general

Asesoramiento legal y soporte a la expatriacion
El retorno también conlleva tramites, dudas y necesidad de soporte de servicios especializados que la

persona expatriada puede necesitar.

Plan de repatriacion
Esta fase es especialmente importante tras asignaciones largas y suele ser una de las mas criticas dado

que no siempre se planifica adecuadamente.
Es posible que la persona repatriada sufra el denominado “sindrome del expatriado”

El “sindrome del expatriado” 0 “choque cultural reversa” (también llamado “sindrome de Ulises”] se refie-
re a los desafios emocionales y psicologicos que pueden experimentar las personas que regresan a su pais

de origen despueés de haber vivido en el extranjero durante un periodo prolongado. Este sindrome no es un
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https://www.foment.com/es/items/herramienta-de-evaluacion-de-riesgos-laborales-en-el-teletrabajo/

diagndstico médico, sino una descripcion de los sentimientos de desorientacion, ansiedad, depresidn, y

peérdida de identidad que pueden surgir al regresar a un lugar que ha cambiado o no es lo que se esperaba.
* Sintomas comunes:

Choque cultural reverso: sentir que el pais de origen ya no es el mismo que se recordaba, idealizado du-

rante la ausencia.
Nostalgia: sentir la nostalgia por la vida en el extranjero y el deseo de regresar.

Desorientacion: dificultad para adaptarse a la vida y las costumbres del pais de origen despueés de haber

vivido en un lugar diferente.
Aislamiento: sentirse desconectado de la familia, amigos y la comunidad en el pais de origen.

Sentimientos de no pertenencia: no sentirse completamente en casa ni en el pais de origen ni en el pais

extranjero.
Estrés y ansiedad: la adaptacidon a la nueva realidad puede generar estrés y ansiedad.
* Factores que pueden influir:
Duracion de la expatriacion:
Cuanto mas tiempo se ha vivido en el extranjero, mayor puede ser el impacto del choque cultural reverso.
Diferencias culturales:

Las diferencias culturales entre el pais de origen y el pais de residencia pueden aumentar la sensacion de

desconexion.
Experiencias en el extranjero:

Las experiencias positivas o negativas vividas en el extranjero pueden influir en la forma en que se perci-

be el regreso.
Cambios en el pais de origen:

Los cambios sociales, econdmicos o politicos en el pais de origen pueden generar un mayor impacto en

la adaptacian.
* Como afrontar el sindrome del expatriado:
Aceptar la realidad:
Reconocer que el pais de origen ha cambiado y que la adaptacion requerira tiempo y esfuerzo.
Buscar apoyo:

Hablar con familiares, amigos o profesionales de la salud mental puede ayudar a procesar las emociones

y los desafios.
Integrarse en la comunidad:
Participar en actividades sociales y culturales puede facilitar la adaptacian.
Mantener la mente abierta:
Estar dispuesto a experimentar nuevas cosas y aprender de las diferencias culturales.

Buscar actividades que brinden satisfaccion:



Dedicar tiempo a hobbies, intereses y actividades que generen bienestar.
Considerar la posibilidad de terapia:

Si los sentimientos de malestar son intensos o persisten, buscar ayuda profesional de un psicalogo pue-

de ser beneficioso.

El sindrome del expatriado es un proceso complejo y personal, y cada persona lo vivira de manera dife-

rente.
En consecuencia, es importante disponer de un Plan de repatriacion.

Enla medida de lo posible, hay que planificar el retorno de la persona desplazada de forma que no sea un
proceso traumatico. Debe planificarse con antelacién y de acuerdo con las condiciones de desplazamiento

que se pactaron en sumomento.
El Plan de repatriacion debe contemplar:
Planificaciéon del Regreso

Inicio de la planificacion: Comenzar a planificar la repatriacion desde el inicio de la expatriacion o al me-

nos seis meses antes del regreso.
Asignacion de puesto: Asegurar que el repatriado tenga un puesto de trabajo asignado que se ajuste a sus

caracteristicas y conocimientos adquiridos.

Adaptacion a la Nueva Funcidén
Evaluacion de conocimientos: Valorary aprovechar los conocimientos y experiencias adquiridos por el re-

patriado durante su asignacion internacional.
Apoyo continuo: proporcionar apoyo continuo para facilitar la adaptacion del repatriado a su nueva funcion.
Practicas de Repatriacion

Feedback de Repatriados: Obtener retroalimentacion de los repatriados para mejorar las politicas de re-

patriacion.

Apoyo al Cényuge: Ayudar al canyuge del repatriado en su recolocacién en el mercado laboral de origen.
Entrevistas Periddicas: Realizar entrevistas periodicas para comprobar la correcta adaptacion del repa-

triado y su familia.
Soporte psicoldgico: poner a disposicion de la persona repatriada soporte psicoldgico si lo necesitara.

Participacion: facilitar |la participacion de la persona repatriada en aquellas actividades profesionales o

[idicas que se organicen para que se vaya integrando en el nuevo equipo.
Reincorporacion progresiva: puede ser conveniente que la asuncion de las nuevas funciones se realice de
forma progresiva para facilitar una integracion paulatina.

5232 Enrelacion con la Seguridad y Salud laboral

Medicina del Trabajo
Posteriormente a la repatriacion deberia realizarse un reconocimiento medico laboral para valorar las

condiciones fisicas y psicologicas de la persona repatriada.

Para ello, se aplicaran los protocolos medico-laborales coherentes con los riesgos del nuevo puesto de

trabajo.
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También es de especial interes incluir algun cuestionario de salud mental [p.e. Goldberg].

Sin embargo, en ningun caso se puede vulnerar el articulo 22 de la Ley de Prevencion de Riesgos Labora-

les en relacion con la voluntariedad del examen de salud.

Gestion psicosocial
El impacto psicosaocial al regreso, especialmente en caso de que el desplazamiento se haya prolongado

algunos afos, puede ser incluso mayor que en el proceso de partida.

Elimpacto psicologico puede encontrarse en el plano personal: encontrarse con personas que ya no son
las mismas debido al paso del tiempo, aunque el repatriado tenga la sensacion de no haber cambiado, o los
cambios que hayan podido producirse en el pais a nivel palitico y econdmico y que la persona trabajadora ha

vivido en la distancia, pero experimenta ahaora en primera persona.

Pero también en el plano profesional: las personas que regresan de un proceso de desplazamiento largo

suelen sentirse poco valoradas en su nuevo puesto.

Por este motivo es fundamental ofrecer herramientas para minimizar este impacto como cursos de
adaptacion a suregreso, en los que se les advierte, principalmente, de cémo se van a sentir al volver a Espa-

fia y como van a ser recibidos, asi como un acompafiamiento o mentoring durante un periodo de tiempo.
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6. MATRIZ RIESGO/PAIS

Es ldgico que nos preguntemaos como medir el nivel de riesgo que puede tener un pais al que queramaos
desplazar personas trabajadoras, sobre todo si previamente la empresa no dispone de infraestructuray per-

sonal local que nos pueda aportar informacion de primera mano.

Actualmente, se manejan diferentes indices que nos permiten “medir” de forma mas o menaos objetiva el

nivel de riesgo de un pais y nos facilita la toma de decisiones y la preparacion del desplazamiento.

En apartados anteriores hemos analizado diversos factores a considerar de cara a plantear un desplaza-

miento de la forma mas segura posible.

Sihien es cierto que no podemas incidir en las condiciones del pais, si que podemaos estahlecer una serie de
medidas en las diferentes etapas del desplazamiento de forma que minimicemos los riesgos. La principal pre-
misa seria adoptar las medidas que nos den un maximo nivel de seguridad, pero también es cierto que ha de

haber cierto nivel de proporcionalidad entre el riesgo percibido y el nivel de prevencidon y proteccion adoptado.

La primera toma de decisiones consistiria en la propia eleccion del pais o zona donde realizar la asignacian.
Obviamente, el primer criterio a tener en cuenta es el interes estratégico desde el punto de vista del negocio
que pueda tener una u otra zona o pais. Pero podria darse el caso de que haya cierto margen de eleccion entre

varias zonas o paises y, por tanto, el nivel de riesgo sea un factor determinante en la eleccidn final.

Es por ello que resulta util basar nuestra toma de decisiones en parametros “objetivos” de medicion del

riesgo de forma que podamaos sistematizar las acciones a abordar.

Aunque es dificil objetivar los parametros a considerar, existen indices de riesgo a nivel mundial que nos

pueden servir como referencia.

En esta guia hemos querido abordar tres tipos de indices que abarcan las principales amenazas en la se-
guridad de nuestro personal. La eleccidn de estos indices obedece a ser indices que miden lo que gueremaos
medir, que estan aceptados de forma universal y por gozar las instituciones que los elaboran de especial

solvencia.

Dichos indices son:

Relativo a los riesgos de seguridad: Global Peace Index.

Relativo a los riesgos relativos al sistema de sanidad: Global Health Security Index.

Relativo a los riesgos derivados de catastrofes naturales: World Risk Index.
6.1. El Global Peace Index (GPI)
Elindice de paz global (Global Peace Index en inglés] es un informe elaborado por el Instituto para la Eco-

nomiay la Paz (IEP] que mide la posicion relativa de la paz de las naciones y regiones.

El GPI clasifica 163 estados y territorios independientes [que en conjunto representan el 99.7% de la po-

blacion mundial] segun sus niveles de paz.

El GPI se elabora en consulta con un panel internacional de expertos en paz de institutos de paz y grupos

de reflexidn, con datos recogidos y cotejados por Economist Intelligence Unit.
El indice se lanzd por primera vez en mayo de 2009, y los informes posteriores se publican anualmente.

El indice de Paz Global mide el nivel de Paz Negativa de un pais a partir de tres dimensiones de la paz e in-

cluye 23 indicadores de ausencia de violencia o miedo a la violencia.
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El primer dominio, Conflictos internos e internacionales mide en qué medida los paises estan involucra-

dos en conflictos internos y externaos, asi como su papel y la duracion de su participacion en los conflictos.

El sequndo ambito evalta el nivel de armonia o discordia dentro de una nacion mediante indicadores que

evaluan en términos generales lo que podria describirse como Seguridad y proteccion social.

Se parte de la idea de que unas tasas bajas de delincuencia, una actividad terrorista y manifestaciones
violentas minimas, unas relaciones armoniosas con los paises vecinos, un escenario politico estable y una
pequefia proporcion de la poblacion desplazada internamente o convertida en refugiada pueden equiparar-

se con la paz.

Otros indicadores estan relacionados con la Militarizacion de un pais y reflejan el vinculo entre el nivel de

desarrollo military el acceso a las armas de un pais y su nivel de paz, tanto a nivel nacional coma internacional.

Se miden datos comparables sobre el gasto militar como porcentaje del PIB y el numero de oficiales de
las fuerzas armadas per capita, asi como las contribuciones financieras a las misiones de mantenimiento

de la paz de las Naciones Unidas.

En concreto los 23 indicadores que se usan son los siguientes:

CONFLICTOS INTERNOS E INTERNACIONALES EN CURSO

1 Numero de guerras internas o externas libradas
2 Muertos en guerras externas estimados

3 Muertos en guerras internas estimados

q Nivel de conflictos internos

S Relaciones con estados limitrofes

SEGURIDAD Y PROTECCION SOCIAL

6 Nivel de criminalidad percibida en la sociedad

7 Numero de desplazados por unidad de poblacion

8 Inestahilidad politica

9 Nivel de respeto por los derechos humanaos (escala de terror palitico)
10 Posibilidad de actos terroristas

11 Numero de homicidios

12 Nivel de criminalidad violenta

13 Probahilidad de manifestaciones violentas

14 Numero de personas encarceladas

15 Numero de agentes de palicia y cuerpos de seguridad

MILITARIZACION

16 Gasto militar en relacion con el PIB

17 Numero de personal militar

18 Importaciones de las principales armas convencionales
19 Exportaciones de las principales armas convencionales

20 Financiacion de misiones de paz de las Naciones Unidas

2l Numero de armas pesadas

22 Disponibilidad de armamento ligero

23 Capacidad o sofisticacion militar
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En 2024, |a situacidn del GPl en el mapa mundial fue:

Region  All Countries
Indicator  Overall Indicator

Year 2024

NODATA  MORE PEACEFUL LESS PEACEFUL

Fuente: https://www.visionofhumanity.org/

6.2. El Global Health Security Index (GHSI)

Mas alla de valorar el hecho de que en los paises de destino haya enfermedades endémicas que haya que
conocer y ante las que hay que prepararse mediante las vacunas o profilaxis pertinentes, es importante
también conocer las fortalezas del sistema sanitario y las capacidades de respuesta ante posibles epide-

mias o pandemias.

El indice de Seguridad Sanitaria Mundial (Global Health Security Index en inglés) es una evaluacién com-

parativa de la seguridad sanitaria y las capacidades para su afrontamiento en 195 paises.

El GHSI proporciona la fuente de datos mas completa sobre la capacidad a nivel nacional en 195 paises
para prevenir, detectar y responder a las pandemias, ademas de ser la Unica herramienta que puede realizar

evaluaciones periddicas para hacer un seguimiento de los avances a lo largo del tiempo.

Elindice proporciona un recurso singular para respaldar la toma de decisiones basada en datos, maximi-
zarelimpacto de las inversiones en bioseguridad y preparacion para pandemias en paises de todo el mundo,

asi como impulsar inversiones adicionales significativas en esta area.

En 2021 (afio del ultimo informe disponible durante la redaccion de esta guia) evalud a los paises en 6 ca-

tegorias, 37 indicadores y 171 preguntas utilizando informacion disponible publicamente.
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El indice GHSI evalla la seguridad sanitaria en el contexto de otros factores criticas para combatir los

brotes, como los riesgos politicos y de seguridad, la solidez general del sistema de salud y la adhesiaon de los

paises a las normas mundiales.

Las 6 categorias y los resultados en 2021 fueron:

PREVENCION

Mide la prevencion de la aparicidn o liberacion de agentes patogenaos. En 2021 Ia
media mundial fue de 28,4 sobre 100.

113 paises muestran poca o hinguna atencion a las enfermedades zoonoticas dentro
de la planificacion nacional, la vigilancia o la notificacion de enfermedades, como las

causadas por los coronavirus, que se transmiten de los animales a los seres

humanaos.
Esta categoria muestra importantes brechas en la fuerza y calidad de los sistemas de
laboratorio, la cadena de suministro de laboratarios, la vigilancia en tiempo real y la
capacidad de notificacion de epidemias de posible interés internacional. Solo tres
paises [Australia, Tailandia y Estados Unidos] se situan en el nivel superior en la
categoria de deteccion temprana y notificacion de epidemias de posible
DETECCIONIY preocupacion internacional.
NOTIFICACION

RESPUESTA RAPIDA

Ningun pais se situd en el nivel superior de esta categaoria, y el 58 % de los paises
obtuvo una puntuacién inferior a la media en cuanto a la respuesta rapiday la
mitigacidn de la propagacion de una epidemia. Solo 69 paises tienen un plan nacional
general de respuesta a emergencias de salud publica que aborda la planificacion de

multiples enfermedades transmisibles con potencial epidémico y pandémico.

SISTEMA DE SALUD

La puntuacion media en la categoria de sistemas sanitarios es de 31,5 sobre 100, y
73 paises se situan en el nivel inferior. 69 paises tienen una capacidad insuficiente
en clinicas de salud, hospitales y centros comunitarios. El 91 % de los paises no
dispone de un plan, un programa o directrices para dispensar contramedidas
medicas, como vacunas y medicamentos antivirales, para uso nacional durante una
emergencia de salud publica. En conjunto, la categoria de los sistemas de salud
muestra pocos avances desde 2019 e identifica graves deficiencias en la capacidad
del personal medico, los centros y el acceso a la atencidn sanitaria en un nivel

nacional.
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COMPROMISO CON LAS
NORMAS MUNDIALES

En 2021 se muestra una falta de progreso hacia una mayor coordinacion mundial y
un retraso en el compromiso con las normas internacionales, gue son importantes
para la rendicidn de cuentas y necesarias para la accion colectiva a la hora de abordar

los aspectos mas dificiles de la sequridad sanitaria.

A

ENTORNO DE RIESGO

Como se havisto en el caso de la Covid-19, los factores del entorno de riesgo
nacional, como el traspaso ordenado del poder, el malestar social, las tensiones
internacionales y la confianza en el asesoramiento médico y sanitario del gohierno,
pueden tener un impacto enorme en la respuesta de un pais a una amenaza para la
salud publica. 114 paises muestran una amenaza de moderada a muy alta de
disputas o tensiones internacionales que tendrian un efecto negativo en las

operaciones diarias.

En 2021 (ultima publicacian disponible en el momento en que se desarraollaba esta guia), la situacion del

GHSI a nivel mundial queda reflejada de la siguiente manera:
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Key

Score (# of Countries)

@ 20.1-100.0(0)

60.1-80.0 (19)

@ 40.1-60.0(58)
20.1-40.0 (110)

0.0-20.0 (8)

Select a country to see
Overall Score (# of
countries), Rank and
access a full country
page.

Fuente: https://ghsindex.org/

Las dos primeras ediciones del indice GHS se publicaron en 2019 y 2021 y se desarrollaron en colabora-
cidn entre la Iniciativa de Amenaza Nuclear (NTI] y el Centro de Seguridad Sanitaria Johns Hopkins de la Es-

cuela de Salud Publica Bloomberg, en colaboracion con Economist Impact.

La tercera edicidn del indice GHS se esta desarrollando en colaboracidn entre NTI, el Centro de Pande-

mias de la Universidad de Brown y Economist Impact.

6.3. El World Risk Index (WRI)

El indice de Riesgo Mundial (World Risk Index en inglés) indica el riesgo de desastres por eventos natu-
rales extremos e impactos negativos del cambio climatico para 193 paises del mundo. Se calcula por pais

como la media geomeétrica de expaosicion y vulnerabilidad.

La exposicidn representa el grado en que las poblaciones estan expuestas a los impactaos de terremotaos,

tsunamis, inundaciones costeras y fluviales, ciclones, sequias y aumento del nivel del mar.
La vulnerabilidad representa el ambito social y se compone de tres dimensiones:

* La susceptibilidad: describe las caracteristicas y condiciones estructurales de una sociedad que au-
mentan la probabilidad general de que las poblaciones sufran dafios por eventos naturales extremos y
entren en una situacion de desastre.

* El afrontamiento: implica diversas capacidades y acciones de las sociedades para contrarrestar los
impactos negativos de los peligros naturales y el cambio climatico a través de acciones directas y re-
cursos disponibles en forma de actividades formales o informales, y para minimizar el dafio inmedia-
tamente después de un evento.

» La adaptacion: en contraste con las capacidades de afrontamiento, se refiere a procesos y estrategias
a largo plazo para lograr cambios anticipatorios en las estructuras y sistemas sociales para contra-

rrestar, mitigar o evitar deliberadamente impactos adversos futuros.

El modelo basico del World Risk Index, con su estructura modular, fue desarrollado conjuntamente con el

Instituto de Medio Ambiente y Seguridad Humana de la Universidad de las Naciones Unidas (UNU-EHS].

Desde 2018, el Instituto de Derecho Internacional de la Paz y los Conflictos Armados (IFHV] de la Univer-
sidad del Ruhr de Bochum se ha hecho cargo del calculo y ha perfeccionado continuamente el modelo con-

ceptual y metodoldgicamente.

En 2022, el World Risk Index se publica con un modelo completamente revisado que incluye 100 indica-
dores de hases de datos disponibles a nivel mundial y de acceso publico. Por primera vez, estan represen-

tados los 193 estados miembros de las Naciones Unidas.
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Entre otras cosas, el World Riskl ndex sirve como orientacion para los responsables de la toma de deci-

siones e identifica campos de accidn para la reduccion del riesgo de desastres.

En 2024, |a situacion del WRI queda reflejada de la siguiente manera:
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Fuente: https://weltrisikobericht.de/waorldriskreport/
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Se puede visualizar de forma cromatica que, a mayor intensidad de color, mayor es el riesgo de catastrofe.

Llama la atencion observar que las areas con riesgo de catastrofe natural bajo o muy bajo son mucho

menores que las de riesgo alto o muy alto.

6.4. El indice de Riesgo Global

Basandonos en los 3 indices anteriores, hemos creado un indice de Riesgo Global que puede servir como refe-

rencia para evaluar el riesgo combinado de un pais ante la inseguridad, las epidemias y las catastrofes naturales.

Hemos aplicado dicho indice a los paises donde es mas habitual desplazar profesionales con asignacio-

nes internacionales (ver apartado 2.2.] y el resultado es el siguiente:

Seguridad RERIBED! Catastrofes naturales VALOR GLOBAL DEL RIESGO

(GPI) (GSHI) [WRI)
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puntuacién/ puntuacion
RIESGO grupo riesgo global
Muy alto 1 1-27
Alto 3 28-125
Medio 5 126-343
Bajo 7 344-700

-Muy bajo 10 700-1.000

Fuente: Elaboracidn propia
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Hemaos creado un baremo propio para puntuar el riesgo global basado en la combinacion de los otros tres

indices tomando en consideracion las puntuaciones bajas, medias y altas.

Si tabulamos dichos resultados se obtiene:

Valor global de riesgo % paises de la seleccidn

Medio 35%

5%

0%

Lo primero que llama la atencion es observar que el riesgo por catastrofes naturales es muy alto en casi
la mitad de los paises analizados. Este parametro penaliza el valor global de riesgo provocando que éste sea

muy alto en 7 de los 20 paises analizados (el 35%)] y alto en S (el 25%].

Tambien llama la atencidn que so6lo 1 de los 20 paises analizados obtenga un valor global de riesgo bajo

y ninguin pais de los 20 analizados obtiene un valor global de riesgo muy bajo.

En consecuencia, mas de la mitad de los 20 paises analizados tienen un valor global de riesgo alto o muy

altoy la principal causa son las catastrofes naturales.

Desgraciadamente, el cambio climatico acentuara tanto la probabilidad como la severidad de fendmenos
naturales extremas por lo que las organizaciones deberan contar con protocolos de actuacién mas detalla-

dos enrelacidn a estos fendmenaos en las asignaciones internacionales.

Si lo plasmamaos en un mapa, podemos ver el nivel de riesgo de los paises analizados:

Fuente: Elaboracidn propia

En cualquier caso, cada empresa puede hacer su valoracidn global del riesgo [con este método o cual-
quier otro que considere adecuado] en funcion del pais o area de destino de la expatriacion y teniendo en
cuenta la informacidn disponible mas actualizada dada la volatilidad de algunos factores que inciden en los

diferentes riesgos aqui contemplados.

Hay que considerar también que dentro de un mismo pais puede haber zonas con niveles de riesgos muy

diferentes.

Por otro lado, existen organizaciones en el ambito de los Servicios de riesgos de seguridad y sanidad a

nivel internacional que publican sus propios mapas de riesgo.
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7. OTRA NORMATIVA A CONSIDERAR EN LOS DESPLAZAMIENTOS
DE PERSONAS TRABAJADORAS

7.1. Normativa que regula los desplazamientos fuera de Espafa

Taly como hemos comentado, el desplazamiento de personas trabajadoras se produce cuando una em-
presa envia temporalmente a una persona trabajadora a prestar servicios en otro pais, que puede estar o no

en la Union Europea (UE].

En el caso de la UE y EEE (Espacio Econdmico Europeo), el proceso de desplazamiento esta regulado por
un marco normativo que persigue el equilibrio entre la libertad de prestacion de servicios y la proteccion de

los derechos laborales, teniendo en cuenta los dos principios siguientes:

* Laigualdad de condiciones en la prestacion transfronteriza de servicios de una manera que resulte tan
libre como sea posible.

* Laproteccidn de los derechos de las personas trabajadoras desplazadas garantizando un conjunto co-
mun de derechos sociales con el fin de evitar un trato injusto y la creacion de una mano de obra de bajo

coste.

En el supuesto de desplazamientos fuera de la Unidn Europea y EEE, el marco legal no es tan concreto y

debemos remitirnos a los convenios hilaterales entre Espafia y el pais de destino.

A continuacion, se analiza en profundidad cada uno de los supuestos, pero antes, resulta conveniente re-
pasar algunas de las definiciones de la normativa europea sobre desplazamiento de personas, para asegu-

rar su correcta comprension y aplicacion.

Desplazamiento
La Directiva 96/71/CE sobre desplazamiento de trabajadores efectuado en el marco de una prestacion de

servicios, considera como desplazamiento cuando una empresa:

a) Desplaza a un trabajador por su cuenta y bajo su direccidn, en el marco de un contrato celebrado en-
tre la empresa de procedencia y el destinatario de la prestacion de servicios que opera en un Estado
miembro, siempre que exista una relacion laboral entre la empresa de procedenciay el trabajador du-
rante el periodo de desplazamiento.

b] Desplaza a un trabajador al territorio de un Estado miembro, en un establecimiento o en una empresa
que pertenezca al grupo, siempre que exista una relacion laboral entre la empresa de origen y el tra-
bajador durante el periodo de desplazamiento.

c) Ensu calidad de empresa de trabajo interino o0 en su calidad de empresa de suministro de mano de
obra, desplaza a un trabajador a una empresa usuaria que este establecida o ejerza su actividad en el
territorio de un Estado miembro, siempre que exista una relacion laboral entre la empresa de trabajo
interino o la empresa de suministro de mano de obra y el trabajador durante el periodo de desplaza-

miento.
Trabajador desplazado

Se considera trabajador desplazado todo trabajador que, durante un periodo limitado, realice su trabajo

en el territorio de un Estado miembro distinto de aquél en cuyo territorio trabaje hahitualmente.
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7.1.1. Legislacion general para personas trabajadoras desplazadas

En desplazamientos a paises de la UE y EEE

Se trata de uno de los supuestos mas claramente regulados, puesto que el fenomeno de los desplaza-
mientos dentro del territorio de la UE y el EEE es frecuente. La libre circulacion de personas trabajadoras es
un principio fundamental establecido en el articulo 45 del Tratado de Funcionamiento de la Union Europea.

Los ciudadanos de la UE tienen derecho a:

* Buscar empleo en otro pais de la UE
* Trabajar en otro pais sin necesidad de permiso de trabajo
* Residir en otro pais por motivos de trabajo

* Permanecer en el mismo cuando hayan dejado de trabajar

Recibir el mismo trato que los ciudadanos de ese pais en lo que respecta al acceso al empleo, las con-

diciones de trabajo y las ventajas sociales y fiscales.

A continuacion, se analiza la normativa que regula diferentes aspectos referentes al desplazamiento de

personas trabajadoras.

Estatuto de los Trabajadores

El articulo 1.4 del Estatuto de los Trabajadores establece que la legislacion laboral espafiola sera de apli-
cacion al trabajo que presten los trabajadores espafioles contratados en Espafia al servicio de empresas es-
pafolas en el extranjero, sin perjuicio de las normas de orden publico aplicables en el lugar de trabajo. Di-
chos trabajadores tendran, al menaos, los derechos econdmicos que les corresponderian de trabajar en

territorio espafol.

Directiva 96/71/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 16 de diciembre de 1996 sobre el

desplazamiento de trabajadores efectuado en el marco de una prestacion de servicios

* Art. 3.1 Las empresas establecidas en un Estado miembro que, en el marco de una prestacion de ser-
vicios transnacional, desplacen a trabajadores, cualquiera que sea la legislacion aplicable a la relacién
laboral, los estados miembros velaran por garantizar a los trabajadores desplazados en su territorio
las condiciones de trabajo y empleo relativas a:

o los periodos maximos de trabajo, asi comao los periodos minimos de descanso;

o la duracion minima de las vacaciones anuales retribuidas;

o las cuantias de salario minimo, incluidas las incrementadas por las horas extraordinarias; la presen-
te letra no se aplicara a los regimenes complementarios de jubilacian profesional;

o las condiciones de suministro de mano de obra, en particular por parte de agencias de trabajo inte-
rino;

o lasalud, la seguridad y la higiene en el trabajo;

o las medidas de proteccion aplicables a las condiciones de trabajo y de empleo de las mujeres emba-
razadas o que hayan dado a luz recientemente, asi como de los nifios y de los jovenes;

o laigualdad de trato entre hombres y mujeres y otras disposiciones en materia de no discrimina-
cian.

* Art.3.77. Lodispuesto enlos apartados 1 a 6 noimpedira la aplicacion de condiciones de empleoy tra-

bajo mas favorables para los trabajadores.

No obstante, la directiva publicada en 1996 fue cuestionada a la luz de las evidencias de aplicacion de la

mismay la interpretacion juridica del Tribunal de Justicia de la Union Europea que mostraron:
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* Un aumento de la brecha salarial y la divergencia en los costes laborales, que hicieron que resultara
mas atractivo para las empresas recurrir al desplazamiento de personas trabajadoras. Prueba de ello
es que estos desplazamientos se incrementaron en un 44,4% entre 2010 y 2014.

* Un entorno que favarecia las malas practicas como la rotacion del desplazamiento o sociedades ficti-
cias, que explotaban lagunas de la Directiva eludiendo la legislacion en materia de empleo y seguridad
sacial.

* Una falta de claridad en las normas establecidas y deficiencias en la cooperacion entre autoridades,
tanto dentro de los Estados miembros como a escala transfronteriza, lo que creaba problemas para las

autoridades responsables de la aplicacion de la ley.

Estos hechos evidenciaban la necesidad de clarificar ciertos aspectos con el objetivo de minimizar las in-

certidumbres y dificultades practicas para varios de los implicados:

* Los organos responsables de la aplicacion de la normativa en el Estado miembro de acogida.
* El prestador del servicio a la hora de determinar el salario de un trabajador desplazado.

* Las propias personas trabajadoras desplazadas en lo referente al conocimiento de sus derechos.

Fue entonces cuando, en 2014 se publicd otra directiva relativa a la garantia de cumplimiento de la Direc-
tiva 96/71/CE.

Directiva 2014/67/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 15 de mayo de 2014, relativa a la garantia
de cumplimiento de la Directiva 96/71/CE, sobre el desplazamiento de trabajadores efectuado en el marco
de una prestacion de servicios, y por la que se maodifica el Reglamento [UE] n® 1024/2012 relativo a la

cooperacion administrativa a través del Sistema de Informacion del Mercado Interior [«Reglamentao IMI»).

Esta directiva amplia y clarifica algunos de los requisitos de la Directiva 96/71/CE sobre el desplazamien-

to de personas trabajadoras. Cabe destacar los siguientes aspectos:

* |dentificacion de los desplazamientos reales y prevencion de abusos y elusiones: clarifica algunos con-
ceptos relacionados con los desplazamientos definiendo los elementos para determinar si una empresa
lleva a cabo verdaderamente actividades sustantivas que no sean puramente administrativas o de ges-
tion interna (art4.2], asi como los elementaos para determinar si un trabajador desplazado realiza tempo-
ralmente su labor en un Estado miembro distinto de aquel en el que normalmente trabaja (art4.3).

* Mejoradelacceso alainformaciaon: la directiva preve que los Estados miembraos ofrezcan lainformacian
alos prestadores de servicios, sobre las condiciones de empleo a las que se refiere el articulo 3 de la Di-
rectiva 96/71/CE de forma gratuita, publica y de una manera clara, transparente, inteligible y facilmen-
te accesible. En concreto, en lo referente a las condiciones laborales y sociales, también las relativas
a la salud y seguridad en el trabajo, aplicables a las personas trabajadoras desplazadas se estipula
que dicha informacion debe estar disponible en forma de folleto resumido en el que se expongan las
principales condiciones de empleo aplicables, incluida la descripcion de los procedimientos de recla-
macion y, si asi se solicita, en formatos accesibles para las personas con discapacidad.

* Seguimiento del cumplimiento: establece la obligacion del prestador de servicios de presentar una de-
claracion simple a las autoridades nacionales competentes responsables, que contenga la informa-
cion pertinente necesaria para posihilitar los controles materiales (identidad del prestador de servi-
cios, numero previsto de trabajadores desplazados, duracion previsible y fechas previstas del comien-
zoy de la finalizacion del desplazamiento o la direccion del lugar de trabajo y naturaleza de los servicios
entre otros).

* Garantia de cumplimiento: preve que lo estados miembros dispongan de mecanismos eficaces para
presentar directamente denuncias contra sus empleadores, y tengan derecho a iniciar procedimientos
judiciales o administrativos también en el Estado miembro en cuyo territorio estén o hayan estado des-

plazados.
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Ademas, prevé la adopcidn de medidas adicionales en las cadenas de subcontratacidn, de manera
que el trabajador desplazado pueda hacer responsable al contratista del que sea subcontratista di-
recto el empleador o prestador de servicios, ademas de al empleador o en lugar de este, respecto
a cualguier remuneracidn neta pendiente correspondiente a las cuantias de salario minimo o a
las cotizaciones adeudadas en la medida en que les sea aplicable el articulo 3, de la Directiva
96/71/CE.

» Sanciones: establece que las sanciones administrativas y las multas impuestas a los prestadores
de servicios por un Estado miembro a partir de ahora pueden aplicarse y cobrarse en otro Estado

miembro.

En 2019, la Comision cred la Autoridad Laboral Europea [ALE] para garantizar la correcta aplicacion de las
normas sobre movilidad laboral y sequridad social. En 2023, la ALE, junto con la Comisidn, puso en marcha
el programa Posting 360 Programme, un marco de cooperacion entre las partes interesadas pertinentes
que permite a los expertos de los Estados miembros intercambiar opiniones con la Comision y la ALE sobre
los principales aspectaos de paolitica y cumplimiento relacionados con el desplazamiento de personas traba-

jadoras.

Directiva [UE] 2018/957 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 28 de junio de 2018, que maodifica
la Directiva 96/71/CE sobre el desplazamiento de trabajadores efectuado en el marco de una prestacion

de servicios.

Esta directiva introduce modificaciones adicionales a la Directiva inicial del afio 1996, entre las que cabe

destacar las siguientes:

* Desplazamientos de larga duracion: se considera que un trabajador esta desplazado a largo plazo
cuando el desplazamiento se prolongue durante mas de 12 meses (con la posibilidad de una prarroga
de 6 meses sujeta a una notificacién motivada del proveedor de servicios]. Transcurrido este periodo,
el trabajador desplazado quedara sujeto practicamente a todos los aspectos de la legislacion labo-
ral del pais de acogida.

* Remuneracidn: todas las normas del pais de acogida aplicables a las personas trabajadoras locales
se aplican tamhién a las personas trabajadoras desplazadas a partir del primer dia, es decir, el
principio de igual salario a igual trabajo. En lo relativo a otros elementos de la remuneracidn, en la
revision se introducen normas mas claras para indemnizaciones, mientras que los gastos de via-
je, manutencion y alojamiento no pueden deducirse del salario de los trabajadores. Tal como se es-
tablece en la Directiva de cumplimiento, la informacion sobre los elementos obligatorios que cons-
tituyen la remuneracion en un Estado miembro deben estar disponibles en un Unico sitio web na-
cional.

* Condiciones de trabajo: los Estados miembros podran aplicar convenios colectivos regionales o sec-
toriales amplios y representativos. En lo que se refiere a las condiciones de alojamiento en el pais de
acogida, deben aplicarse las normas nacionales vigentes para las personas trabajadoras locales fuera
de su domicilio.

* Trabajadores cedidos por empresas de trabajo temporal: |a Directiva revisada sobre el desplazamien-
to de trabajadores garantiza el mismo trato de los trabajadores cedidos por agencias de trabajo tem-
poral. Las mismas condiciones aplicables a las empresas de trabajo temporal nacionales se aplican a
las empresas transfronterizas que cedan trabajadores.

* Cooperacion: una mayor cooperacion entre las autoridades de los paises de la UE en lo que respecta al

abusoy la elusidn de las normas en el contexto del desplazamiento.



Directiva [UE) 2020/1057 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 15 de julio de 2020, por la que se fijan
normas especificas con respecto a la Directiva 96/71/CE y la Directiva 2014/67/UE para el desplazamiento
de los conductores en el sector del transpaorte por carretera, y por la gue se modifican la Directiva 2006/22/

CE en lo que respecta a los requisitos de control del cumplimiento y el Reglamento [UE]) n®1024/2012.

Igual que la directiva de 2018 introducia especificaciones relativas al personal de empresas de trabajo
temporal, esta directiva establece normas especificas para un colectivo que ya de por si se desplaza de for-
ma habitual como parte del gjercicio de su profesion, lo conductores. A través del articulado se aclaran los
supuestos que son considerados como desplazamiento y a los que, por tanto, debera de aplicarseles los re-

quisitos de las directivas mencionadas anteriormente. En este sentido:

El conductor que efectle transportes de cabotaje se considerara desplazado en virtud de la Directiva
96/71/CE.

El transporte bilateral de mercancias y pasajeros no se considera desplazamiento transnacional.

Un conductor no se considerara desplazado a efectos de dicha Directiva cuando transite a traves del

territorio de un Estado miembro sin cargar o descargar mercancia y sin recoger ni dejar pasajeros.

Un conductor no se considerara desplazado realizando el trayecto inicial o final de una operacion de

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

La directiva introduce requisitos para el control y el cumplimiento: los transportistas deben utilizar el sis-
tema IMI [Sistema de Informacion del Mercado Interior] para enviar declaraciones de desplazamiento y

cualquier informacian que se les solicite. Y establece ademas sanciones para los casos de infracciones.

De esta forma se garantiza que no exista una ventaja competitiva para los operadores de paises terceros

que disponen de acceso al mercado de transporte por carretera de la UE.

Disposicion adicional primera de la Ley 45/19989, de 29 de naviembre, sobre el desplazamiento de
trabajadores en el marco de una prestacion de servicios transnacional. Desplazamientos de trabajadores en

el marco de una prestacion de servicios transnacional efectuados por empresas establecidas en Espafia.

Segun esta disposicion adicional, las empresas establecidas en Espafia que desplacen temporalmente a
sus trabajadores al territorio de Estados miembros de la Union Europea o de Estados signatarios del Acuer-
do sobre el Espacio Econdmico Europeo en el marco de una prestacion de servicios transnacional deberan
garantizar a éstos las condiciones de trabajo previstas en el lugar de desplazamiento por las normas nacio-
nales de transpaosicion de la Directiva 96/71/CE, sin perjuicio de la aplicacion a los mismaos de condiciones
de trabajo mas favorables derivadas de lo dispuesto en la legislacién aplicable a su contrato de trabajo, en

los convenios colectivos o en los contratos individuales.

Menciona ademas que las condiciones de trabajo que se deben garantizar pueden consultarse en el
grgano competente de informacion de tales estados o bien a traves de la Administracion laboral espaiio-
la, que dara traslado a tales drganos de las peticiones de informacion recibidas, informando de ello al so-

licitante.
El incumplimiento respecto a las condiciones de trabajo previstas por las normas nacionales que tras-

pongan la Directiva 96/71/CE en el lugar de desplazamiento, dara lugar a sanciones administrativas

En desplazamientos fuera de la UEy EEE

En este supuesto debemos remitirnos a lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores.
Estatuto de los Trabajadores

En su articulo 1.4 establece que la legislacion laboral espafiola sera de aplicacion al trabajo que presten

los trabajadores espafioles contratados en Espafia al servicio de empresas espafiolas en el extranjero, sin
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perjuicio de las normas de orden publico aplicables en el lugar de trabajo. Dichos trabajadores tendran, al

menos, los derechos economicos que les carresponderian de trabajar en territorio espafial.

Mas alla de esta referencia y de la normativa que se detalla en los apartados dedicados a normativa en
Seguridad Social, Seguridad y Salud y en material fiscal, no se ha identificado normativa especifica que re-

gule aspectos similares a los establecidos por la Directiva 91/71/CE en desplazamientos fuera de la UE/EEE.
7.1.2. Legislacion en materia de Seguridad Social

En desplazamientos a paises de la UE y EEE

La UE establece una serie de normas sobre coordinacion de la Seguridad Social, con supuestos especifi-
cos para Reino Unido. Estas normas no sustituyen los sistemas nacionales por un régimen europeo unico,
sino que cada pais sigue siendo libre de decidir segun su propia legislacion quién esta asegurado, qué pres-
taciones percibe y que requisitos debe cumplir. El compendio normativo que regula los aspectos de Seguri-

dad Social es el siguiente:

Regloamento [CE) n® 883/2004 sobre la coordinacion de los sistemas de Seguridad Social en la Unidn

Europea y el Espacio Econdmico Europeo y Suiza

En el articulo 16 del Reglamento [CE] N° 883/2004 se regula la solicitud de informacidn complementaria
por parte de los Estados miembros para mantener las condiciones de seguridad social del pais de arigen.
Algunos paises como Bélgica y Francia exigen la cumplimentacion de un cuestionario adicional al TA 300

con informacion complementaria.

Regloamento [CE]) n® 987/2008 del Parlamento Europeo y del Consejo de 16 de septiembre de 2009 por el
que se adoptan las normas de aplicacion del Reglamento [CE) n°® 883/2004, sobre la coordinacion de los

sistemas de Seguridad Social [Texto pertinente a efectos del EEE y de Suiza]

Envirtud de los Reglamentos CE 883/2004 y 987/2008, corresponde a la Tesareria General de la
Seguridad Sacial determinar la legislacion de Seguridad Social aplicable a una persona que reside
en Espana y que normalmente realiza su/s actividad/es en dos o0 mas Estados miembros de la UE/EEE/

Suiza.

Reglamento [UE] N°1231/2010 del Parlamento Europeo y del Consejo de 24 de naviembre de 2010 por el
que se amplia la aplicacién del Reglamento [CE] n® 883/2004 y el Reglamento [CE] n° 987/2009 a los
nacionales de terceros paises que, debido unicamente a su nacionalidad, no estéen cubiertos por los

mismas.

Reglamento [CEE] n° 574/72 del Consejo, de 21 de marzo de 1972, por el que se establecen las
modalidades de aplicacion del Reglamento [CEE] n°® 1408/71 relativo a la aplicacion de los regimenes de
Seguridad Sacial a los trabajadores por cuenta ajena y a sus familiares que se desplacen dentro de la

Comunidad.

Reglomento [CEE] 1408/71 del Consejo de 14 de junio de 1971, relativo a la aplicacion de los regimenes de
Seguridad Social a los trabajadores por cuenta ajena, por cuenta propia y a los miembros de sus familias

que se desplacen dentro de la Comunidad.

Propuesta de la Comision Europea para una revision de las narmas en materia de coordinacion de la

seguridad social [de 13 de diciembre de 2016).

Propuesta del Parlamento Europeo y del Consejo de la UE para la maodificacion de las normas en materia

de coordinacion de la Seguridad Sacial [25 de marzo de 2019].
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Como norma general, la coordinacidon en materia de seguridad social en la UE se basa en cuatro princi-

pios:

* Solo se puede estar cubierto/a por la normativa de un pais a la vez, de modo que sdlo se cotiza en un
pais. La decision sobre que normativa nacional se aplica en cada caso corresponde a los organismaos
de Seguridad Saocial. No se puede elegir.

» Cada uno/a tiene los mismaos derechos y obligaciones que los/as nacionales del pais donde esté cu-
bierto/a: es lo que se denomina principio de igualdad de trato o no discriminacian.

* Cuando se solicita una prestacion, deben contabilizarse, en su caso, los periodos anteriores de seguro,
trabajo o residencia en otros paises.

* En general, si se tiene derecho a una prestacion en metalico en un pais, puede seguir percibiéndose,

aungue se resida en otro. Es lo que se denomina principio de exportabilidad.

Dada la gran cantidad casuisticas posibles, la Unidn Europea dispone de una web de consulta sobre Coor-

dinacion de la Seguridad Sacial en la UE donde puede encontrarse informacidon detallada y realizar consultas

en caso necesario.

Comunicacioén del desplazamiento

A la Seguridad Social Espariola

Con caracter general, la solicitud de desplazamiento debe efectuarse con caracter previo al inicio del
mismo. En aplicacion de las normas internacionales de Seguridad Social puede ser aplicable la legislacian
espafiola de Seguridad Social durante un periodo de tiempo que puede variar en funcion del pais de destino

y si se solicita prorroga o no.

Para que esto sea asi, es decir, que quede garantizada la aplicacion de la legislacion espafiola en materia
de Seguridad Social, debe completarse el formulario modelo TA.300 “Solicitud de informacion sobre legis-

lacion de Seguridad Social aplicable”

El organismo competente emitira el “Certificado de legislacién aplicable” mediante el formulario AL. Este
documento es emitido en forma de documento portatil, que sustituye a los antiguos formularios electrani-

cos y es emitido por las instituciones de Seguridad Social competentes en las que la persona trabajadora

esté asegurada.

Cada documento se refiere a una persona individual (que puede incluir a miembraos de su familia] y con-
tiene sus nombres y otros datos de identificacidn. La oficina de seguridad social que emite el documento

también lo firma y sella debidamente.

Un documento portatil para la coordinacion de la Sequridad Saocial lleva una bandera de la UE en la esqui-
na superiorizquierda, una referencia a la coordinacion de la Seguridad Social en la esquina superior derecha

y laindicacidn de la institucion emisora en la parte inferior. La Unica excepcion es la Tarjeta Sanitaria Euro-
pea (TSE].

T -A = . .. ,
La persona trabajadora puede acceder a este documento en formato electrénico a traves
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https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-activities/moving-working-europe/eu-social-security-coordination_es
https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-activities/moving-working-europe/eu-social-security-coordination_es
https://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/InformacionUtil/32078/38626/39544
https://sede.seg-social.gob.es/wps/portal/sede/sede/SSMovil/listadoAplicaciones/detalleAplicacionMobile/APPTesoreria/AppTGSS
https://portal.seg-social.gob.es/wps/portal/importass/importass/inicio

Algunos paises exigen la presentacion de cuestionarios adicionales:

Francia Por cuenta ajena: https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/533d2abd-9eab-
400f-bfe5-902208d1ea9d/CLEISS+espa%C3%Blol++038-2017+2.pdf?MOD=AJPERES

Por cuenta propia: https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/bdebe723-3a60-
4b37-b297-e4c8544cfc52/ACC_51182.pdf?MOD=AJPERES

Bélgica https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/fa71d717-6bf2-4d0e-h398-
5c6994a64a4dc/RETABELGICA%28ES-ING%29.pdf?MOD=AJPERES

Trabajoen2o0 https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/74635b44-0609-497d-94e8-

mas estados b6c96bf1a018/CUESTIONARIO+ART.13+%28rellenable%29.pdf?MOD=AJPERES

miembros de la

UE / EEE / Suiza

En el caso de los transportistas, la empresa de transportes debe realizar una comunicacion del despla-

zamiento a traves de un interfaz del sistema de informacidn IMI, a traves del siguiente enlace.

Al pais de destino:

Como norma general, el desplazamiento debera ser comunicado al pais de destino. En los sitios web na-
cionales sobre desplazamiento de personas trabajadoras indicados a continuacion puede consultarse in-
formacion sobre las condiciones de trabajo de las personas trabajadoras desplazadas, asi como la informa-

cion de contacto de las administraciones locales.

Pais Web de consulta

Austria https://www.entsendeplattform.at/en/

Bélgica https://employment.belgium.be/en/themes/international/posting

Bulgaria https://postedworkers.gli.government.bg/en/

Croacia https://mrosp.gov.hr/istaknute-teme/information-for-service-providers-performing-
temporary-services-in-croatia-posted-workers-and-service-users-5932/5932

Chipre https://www.mlsi.gov.cy/mlisi/sdg/sdg.nsf/All/7E8378615C2C0865C225863A0020040D

Chequia https://www.suip.cz/web/en/posting-of-workers

Dinamarca https://workplacedenmark.dk/regulations-on-paosting/your-rights-as-a-posted-worker/

Estonia https://www.ti.ee/en/foreign-worker/posted-waorkers-and-rental-work/posted-workers-
and-rental-workers

Finlandia https://tyosuojelu.fi/en/employment-relationship/posted-worker

Francia https://travail-emploi.gouv.fr/posting-employees-nutshell-en

Alemania https://www.zoll.de/EN/Private-individuals/Work/Minimum-conditions-of-employment/
minimum-conditions-of-employment_node.html

Grecia https://ypergasias.gov.gr/en/labour-relations/individual-employment-relations/posting-
of-workers-in-the-framework-of-the-provision-of-services/

Hungria https://mvff.munka.hu/#/

Irlanda https://www.workplacerelations.ie/en/what_you_should_know/employment_types/
posted%20workers/posted_workers.html

Italia https://distaccoue.lavaro.gov.it/en-gb/

Latvia https://www.Im.gov.lv/en/posting-workers-0

Luxemburgo https://guichet.public.lu/en/entreprises/ressources-humaines/conditions-travail.html

Holanda https://english.postedwaorkers.nl/

Polonia https://www.biznes.gov.pl/en/portal/02176

Portugal https://portal.act.gov.pt/Pages/destacamento-trabalhadores.aspx

Eslovaquia https://www.ip.gov.sk/paosting-workers/?ip=

Eslovenia https://spot.gov.si/en/info/employees/posting-of-a-worker-abroad/

Suecia https://www.av.se/en/work-environment-work-and-inspections/fareign-labour-in-
sweden/Posting-foreign-labour-in-sweden/
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https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/593d2abd-9ea6-400f-bfe5-902208d1ea9d/CLEISS+espa%C3%B1ol++09-2017+2.pdf?MOD=AJPERES
https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/593d2abd-9ea6-400f-bfe5-902208d1ea9d/CLEISS+espa%C3%B1ol++09-2017+2.pdf?MOD=AJPERES
https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/bdebe723-3a60-4b37-b297-e4c8544cfc52/ACC_51182.pdf?MOD=AJPERES
https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/bdebe723-3a60-4b37-b297-e4c8544cfc52/ACC_51182.pdf?MOD=AJPERES
https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/fa71d717-6bf2-4d0e-b398-5c6994a64a4c/RETABELGICA%28ES-ING%29.pdf?MOD=AJPERES
https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/fa71d717-6bf2-4d0e-b398-5c6994a64a4c/RETABELGICA%28ES-ING%29.pdf?MOD=AJPERES
https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/74635b44-0609-497d-94e8-b6c96bf1a018/CUESTIONARIO+ART.13+%28rellenable%29.pdf?MOD=AJPERES
https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/74635b44-0609-497d-94e8-b6c96bf1a018/CUESTIONARIO+ART.13+%28rellenable%29.pdf?MOD=AJPERES
https://www.postingdeclaration.eu/landing
https://www.entsendeplattform.at/en/
https://employment.belgium.be/en/themes/international/posting
https://postedworkers.gli.government.bg/en/
https://mrosp.gov.hr/istaknute-teme/information-for-service-providers-performing-temporary-services-in-croatia-posted-workers-and-service-users-5932/5932
https://mrosp.gov.hr/istaknute-teme/information-for-service-providers-performing-temporary-services-in-croatia-posted-workers-and-service-users-5932/5932
https://www.mlsi.gov.cy/mlsi/sdg/sdg.nsf/All/7E8378615C2CD865C225863A002D040D
https://www.suip.cz/web/en/posting-of-workers
https://workplacedenmark.dk/regulations-on-posting/your-rights-as-a-posted-worker/
https://www.ti.ee/en/foreign-worker/posted-workers-and-rental-work/posted-workers-and-rental-workers
https://www.ti.ee/en/foreign-worker/posted-workers-and-rental-work/posted-workers-and-rental-workers
https://tyosuojelu.fi/en/employment-relationship/posted-worker
https://travail-emploi.gouv.fr/posting-employees-nutshell-en
https://www.zoll.de/EN/Private-individuals/Work/Minimum-conditions-of-employment/minimum-conditions-of-employment_node.html
https://www.zoll.de/EN/Private-individuals/Work/Minimum-conditions-of-employment/minimum-conditions-of-employment_node.html
https://ypergasias.gov.gr/en/labour-relations/individual-employment-relations/posting-of-workers-in-the-framework-of-the-provision-of-services/
https://ypergasias.gov.gr/en/labour-relations/individual-employment-relations/posting-of-workers-in-the-framework-of-the-provision-of-services/
https://www.workplacerelations.ie/en/what_you_should_know/employment_types/posted%20workers/posted_workers.html
https://www.workplacerelations.ie/en/what_you_should_know/employment_types/posted%20workers/posted_workers.html
https://distaccoue.lavoro.gov.it/en-gb/
https://www.lm.gov.lv/en/posting-workers-0
https://guichet.public.lu/en/entreprises/ressources-humaines/conditions-travail.html
https://english.postedworkers.nl/
https://www.biznes.gov.pl/en/portal/02176
https://portal.act.gov.pt/Pages/destacamento-trabalhadores.aspx
https://www.ip.gov.sk/posting-workers/?ip=
https://spot.gov.si/en/info/employees/posting-of-a-worker-abroad/
https://www.av.se/en/work-environment-work-and-inspections/foreign-labour-in-sweden/Posting-foreign-labour-in-sweden/
https://www.av.se/en/work-environment-work-and-inspections/foreign-labour-in-sweden/Posting-foreign-labour-in-sweden/

@ En desplazamientos fuera de la UEy EEE

La legislacidon aplicable en materia de Seguridad Social cuando el desplazamiento se produce a un pais
de fuera de la UE/EEE viene determinada por el destino concreto, a pesar de la gran cantidad de opciones, se

pueden distinguir cuatro escenarios diferenciados:

* Desplazamientos a Reino Unido.

Desplazamiento a paises del Convenio Multilateral Iheroamericano.

Desplazamiento a los paises con convenio bilateral.

Desplazamiento a paises sin convenio bilateral.

Reino Unido

El Acuerdo de Comercio y Cooperacion entre la Unidn Europea y el Reino Unidg, que regula la relacion en-

tre el Reino Unido y la Union Europea, tras el Brexit y la finalizacion del periodo transitorio, incluye el Proto-
colo de Coordinacian de la Seguridad Social, busca garantizar un conjunto de derechos a los ciudadanos de

la Union Europeay a los nacionales del Reino Unido.

El Protocolo de Coordinacion de la Seguridad Social recoge, con un ambito mas limitado, la proteccion de
las personas trabajadoras desplazadas, en su articulo SSC.11, que establece que: seguirdn estando sujetos
a la legislacién espafiola los trabajodores por cuenta ajena que sean desplazados por sus empresarios al

Reino Unido, siempre y cuando:

* Lo duracion de ese trabajo no exceda de 24 meses

* Eltrabajador no haya sido enviado para reemplazar a otro trabajador desplazado.

Asimismo, tendran tal consideracion las personas trabajadoras por cuenta propia que se trasladen al
Reino Unido a realizar una actividad similar a la que realizaban en Espafia, siempre que dicha actividad no

exceda de los 24 meses.

Los empresarios que quieran desplazar a personas trabajadoras de Espafia a Reino Unido deberan soli-
citar previamente el documento Al de desplazamiento en la Tesoreria General de la Seguridad Social con el
modelo TA.300.

Ademas, antes de desplazarse al Reino Unido a trabajar es necesario obtener un visado. Para ello, se re-

comienda comprobar qué tipo de visado es necesario en el siguiente enlace: https://www.gov.uk/check-uk-

visa.

Decreto-ley 38/2020, de 29 de diciembre, por el que se adoptan medidas de adaptacion a la situacion de
Estado tercero del Reino Unido de Gran Bretafia e Irlanda del Norte tras la finalizacion del periodo
transitario previsto en el Acuerdo sobre la retirada del Reino Unido de Gran Bretafia e Irlanda del Norte de

la Unién Europea y de la Comunidad Europea de la Energia Atdmica, de 31 de enero de 2020.

En su articulo 6 se regula el Regimen transitorio aplicable en relacion con los trabajadores desplazados
temporalmente en el marco de una prestacion de servicios. Segun este, las empresas establecidas en Es-
pafia que el 1 de enero de 2021 tengan trabajadores desplazados temporalmente al Reino Unido o Gibraltar

de conformidad con la Directiva 96/71/CE, deberan seguir aplicando la legislacion del Reino Unido de trans-

posicion de la citada Directiva durante el periodo de desplazamiento de los mismas.

En aquellos supuestos en los que, habiéndose iniciado el desplazamiento antes del 31 de diciembre de
2020, se quiera extender la duracian inicialmente prevista del desplazamiento, sera necesario obtener una
autorizacion previa de residencia y trabajo, conforme a lo previsto en la normativa de extranjeria, no siendo
exigible la obtencion de visado. Esta autorizacion sera solicitada por la empresa establecida en Espafia a fa-

vor del trabajador desplazado y no sera de aplicacidn la situacion nacional de empleo.
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:22021A0430(01)
https://www.gov.uk/check-uk-visa
https://www.gov.uk/check-uk-visa

La legislacion aplicable en materia de Seguridad Social se aborda en el articulo 9, segun el cual, para los

trabajadores desplazados, se establece lo siguiente:
Art.9.5. No obstante lo dispuesto en los apartados anteriores:

a] Lapersona que ejerza una actividad asalariada en un Estado, Reino Unido o Espafia, por cuenta de un
empleador que ejerce normalmente en aquel sus actividades y al que este envie para realizar un tra-
bajo por su cuenta en el otro Estado, seguird sujeta a la legislacion del primer Estado, a condicion de
que la duracion previsible de dicho trabajo no exceda de veinticuatro meses y de que dicha persona
no sea enviada en sustitucion de otra persona.

b] La persona que ejerza normalmente una actividad por cuenta propia en un Estado, Reino Unido o Es-
paria, y que vaya a realizar una actividad similar en el otro Estado, seguird sujeta a la legislacion del

primer Estado, a condicion de que la duracion previsible de esa actividad no exceda de 24 meses.

Paises con convenio multilateral Iberoamericano

El Convenio Multilateral Iberoamericano de Seguridad Social se firmd el 10 de noviembre de 2007 y entra
envigorel 1 de mayo de 2011, después de su ratificacion por siete Estados. Este Convenio constituye unins-
trumento de coordinacion de las legislaciones de Seguridad Social, en materia de pensiones de los diferen-

tes Estados Iberoamericanos que lo ratifiquen y que, ademas, subscriban el Acuerdo de Aplicacian.

No obstante, si hay Convenios hilaterales de Seguridad Social entre dos Estados Parte, se aplicaran las
disposiciones que sean mas favarables para el interesado. En el caso de Espafia hay Convenios bilaterales

con Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Ecuador, el Paraguay, Uruguay, Peru y la Republica Dominicana.

Paises con convenio bilateral

Los Convenios hilaterales de Seguridad Social, son acuerdos internacionales entre dos o mas Estados,
para la conservacion o la adquisicion de los derechos en materia de proteccion saocial, en curso en el otro
pais, generalmente totalizando los periodos de seguro o de cotizacion en cada unao de ellos, y distribuyendo

la carga de las prestaciones en proporcion a los tiempos cotizados en cada pais.

Paises sin convenio bilateral

Los desplazamientos a paises sin convenio se contemplaban en la vieja Orden del Ministerio de Trabajo y

Seguridad Social de 27 de enero de 1982. Esta orden exigia una comunicacion a la Tesoreria General de la

Seguridad Saocial a traves del formulario DP-90.

Dicha orden ha sido derogada y sustituida por la Orden ISM/835/2023, de 20 de julio.

En ella se define el concepto de persona trabajadora desplazada: a efectos de lo previsto en esta orden,
se entenderd por persona trabajadora desplazada a quien, siendo empleada en Espafia de una empresa que
gjerce sus actividades en territorio espafiol, es enviada por esta a otro pais con el fin de realizar un trabajo

asalariado por cuenta de dicha empresa.

Se determina que debe comunicarse el desplazamiento a efectos de cobertura de Seguridad Social de

forma previa al desplazamiento.

Los formularios que resulten necesarios para la realizacion de los tramites de comunicacion y solicitud
previstos en esta orden seran elaborados por la Tesoreria General de la Sequridad Saocial, en base a lo dis-
puesto en su disposician adicional unica. Sin embargo, a fecha de elaboracion de este documento no se
ha encontrado ningun cuestionario disponible en la pagina web de la Tesoreria general de la Seguridad

Social.
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https://www.boe.es/eli/es/o/1982/01/27/(4)
https://www.boe.es/eli/es/o/1982/01/27/(4)
https://www.boe.es/eli/es/o/2023/07/20/ism835

Comunicacién del desplazamiento fuera de la UE
La empresa efectuara una solicitud mediante el modelo TA.300 “Salicitud de informacion sobre la legis-
lacion de Seguridad Social aplicable”, acompafiada del cuestionario correspondiente en funcion del pais de

destino.

El formulario expedido por la Direccion Provincial o Administracion correspondiente certifica que la per-

sona trabajadora continla sometida a la legislacion espafiola de Seguridad Social durante su desplaza-

miento en ese pais, y en consecuencia esta exenta de cotizar a la Seguridad Social del pais de destino.

A continuacian, se ofrece el enlace a los formularios especificos:

Pais Documentos a cumplimentar

Paises con convenio hilateral

TA 300 + Formulario especifico: https://www.seg-social.es/wps/portal/
wss/internet/InformacionUtil/32078/38626/38627

A paises del Convenio
Multilateral Iberoamericano de
Seguridad Saocial

TA 300 + Formulario especifico https://www.seg-social.es/wps/portal/
wss/internet/InformacionUtil/32078/38626/2096

Embajadas y consulados de
paises sin convenio hilateral

TA 300 + Formulario especifico https://www.seg-social.es/wps/portal/
wss/internet/InformacionUtil/32078/38626/39540

Turquia

https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/d7b7ccae-bbh58-42e6-
9bh73-0a159429837d/Turquia_CE_1.pdf?MOD=AJPERES

A las islas de Man o de Jersey
(Reino Unido)

https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/d7f353af-770b-495c-
a97b-90c83alab036/ACC_39531.pdf?YMOD=AJPERES

A Suiza [para nacionales de
terceros paises -no de la Unidn
Europea-]

https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/fa9bb2c7-d8d9-4b06-
8a57-776f3904ae2e/ACC _39919.pdf?MOD=AJPERES

A paises sin convenio bilateral

Formulario no disponible a fecha de elaboracién de este documento

7.1.3. Legislacion en materia fiscal
En desplazamientos a cualquier pais (UE, EEE y fuera de la UE)

Ley 35/2006, de 28 de noviembre, del Impuesto sabre la Renta de las Personas Fisicas y de modificacion

parcial de las leyes de los Impuestos sobre Sociedades, sobre la Renta de no Residentes y sobre el Patrimonio

Ademas de la normativa laboral de Seguridad Social y seguridad laboral, las personas trabajadoras que
se desplazan a terceros paises estan sujetas a cierta legislacion en materia fiscal. La conocida como Ley del
IRPF, establece en su articulo 7 p, los supuestos en lo que los rendimientos de trabajo obtenidos en el ex-
tranjero quedan exentos, hasta un importe de 60.100 euros. Segun lo establecido en este articulo, estaran
exentas del IRPF las siguientes rentas:

p] Los rendimientos del trabajo percibidos por trabajos efectivamente realizados en el extranjero, con los

siguientes requisitos:

1.° Que dichos trabajos se realicen para una empresa o entidad no residente en Esparia o un estableci-
miento permanente radicado en el extranjero en las condiciones que reglamentariamente se establezcan.
En particular, cuando la entidad destinataria de los trabajos esté vinculada con la entidad empleadaora del
trabajador o con aquella en la que preste sus servicios, deberan cumplirse los requisitos previstos en el
apartado 5 del articulo 16 del texto refundido de la Ley del Impuesto sobre Sociedades, aprobado por el Real

Decreto Legislativo 4/2004, de 5 de marzo*.

Cuando se trate de servicios prestados conjuntamente en favor de varias personas o entidades vincula-
das, y siempre que no fuera posible la individualizacién del servicio recibido o la cuantificacion de los ele-

mentos determinantes de su remuneracion, sera posible distribuir la contraprestacidn total entre las per-

* La deduccidn de los gastos en concepto de servicios entre entidades vinculadas, valorados de acuerdo con lo establecido en el
apartado 4, estard condicionada a que los servicios prestados produzcan o puedan producir una ventaja o utilidad a su destinatario.
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https://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/InformacionUtil/32078/38626/38627
https://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/InformacionUtil/32078/38626/38627
https://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/InformacionUtil/32078/38626/2096
https://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/InformacionUtil/32078/38626/2096
https://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/InformacionUtil/32078/38626/39540
https://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/InformacionUtil/32078/38626/39540
https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/d7b7ccae-bb58-42e6-9b73-0a159429837d/Turquia_CE_1.pdf?MOD=AJPERES
https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/d7b7ccae-bb58-42e6-9b73-0a159429837d/Turquia_CE_1.pdf?MOD=AJPERES
https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/d7f353af-770b-495c-a97b-90c83a1a6036/ACC_39531.pdf?MOD=AJPERES
https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/d7f353af-770b-495c-a97b-90c83a1a6036/ACC_39531.pdf?MOD=AJPERES
https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/fa9bb2c7-d8d9-4b06-8a57-776f3904ae2e/ACC_39919.pdf?MOD=AJPERES
https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/fa9bb2c7-d8d9-4b06-8a57-776f3904ae2e/ACC_39919.pdf?MOD=AJPERES

sonas o entidades beneficiarias de acuerdo con unas reglas de reparto que atiendan a criterios de
racionalidad. Se entenderda cumplido este criterio cuando el método aplicado tenga en cuenta, ademds de
la naturaleza del servicio y las circunstancias en que éste se preste, los beneficios obtenidos o susceptibles

de ser obtenidos por las personas o entidades destinatarias.

2.° Que en el territorio en que se realicen los trabajos se aplique un impuesto de naturaleza idéntica o
analoga a la de este impuesto y no se trate de un pais o territorio considerado como paraiso fiscal. Se con-
siderard cumplido este requisito cuando el pais o territorio en el que se realicen los trabajos tenga suscrito
con Esparia un convenio para evitar la doble impaosicion internacional que contenga clausula de intercambio

de informacion.

La exencion se aplicard a las retribuciones devengadas durante los dias de estancia en el extranjero, con
el limite mdximo de 60.100 euros anuales. Reglamentariomente podrd establecerse el procedimiento para

calcular el importe diario exento.

Esta exencion sera incompatible, para los contribuyentes destinados en el extranjero, con el regimen de
excesos excluidos de tributacion previsto en el reglamento de este impuesto, cualquiera que sea su impor-

te. El contribuyente podra optar por la aplicacion del regimen de excesas en sustitucion de esta exencion.

A modo de resumen practico, los requisitos para poder aplicar la exencion del IRPF son los que se deta-

llan a continuacion:

 Ser residente fiscal en Espafia: residir en territorio espafol por mas de 183 dias al afio o tener en este
pais su centro de intereses econémicos.

* Que en el pais de destino en el que se realiza el trabajo exista un impuesto similar al IRPF [se entiende
que cumple este requisito cuando exista vigente un Tratado de Doble Impaosicion con Espafia) y no se
considere paraiso fiscal (en la pagina de la AEAT se puede consultar qué paises se consideran paraisos
fiscales]).

» Desplazarse efectivamente a trabajar al extranjero: para poder acogerse a la exencion debe producirse
un desplazamiento real y efectivo a otro pais. No siendo aplicable en el caso de desarrollo de trabajo
online para una empresa establecida en el extranjero.

* Prestar servicios para una entidad extranjera o un establecimiento permanente radicado fuera de Es-
pafa.

* En el caso de prestar servicio para una empresa del mismo grupo, estos servicios deben suponer un
valor afadido parala empresa que los recibe. En este supuesto se entiende que debe ser un servicio par

el que la empresa que lo recibe hubiera pagado a terceros o bien los hubiera realizado ella misma.

Cabe destacar que esta exencion es incompatible con la del regimen de excesos. Se trata de la exencidn
recogida en el articulo 9A.3.b] del Reglamento del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas segun el
cual esta exento de tributar el exceso del importe que el empleado percibiria por todos los conceptos si tra-
bajara en Espafia. Es decir, lo que se cobre de mas por el hecho de estar desplazado no tendria que incluirse

en la declaracidn de la renta.

En cualquier caso, sera la persona trabajadora la que podra optar por aplicar esta exencion de regimen de

excesos o bien aplicar el articulo 7p.

En caso de decantarse por la aplicacion del 7 p, es necesario recabar las evidencias que acrediten que se
han cumplido los requerimientos enumerados anteriormente, para poder justificarlo ante la Agencia Tribu-

taria si asi fuese requerido:

* Elcertificado de empresa (en el que consta el importe de los ingresos totales] debe especificar el lugar
y fecha del desplazamiento, asi como la empresa a la que se ha prestado el servicio y una descripcion

del mismao.


https://sede.agenciatributaria.gob.es/Sede/ayuda/manuales-videos-folletos/manuales-practicos/irpf-2023/c10-regimenes-especiales-imputacion-atribucion-rentas/imputacion-rentas-socios-participes-instituciones/relacion-paises-territorios/real-decreto-1080-1991-paraisos-fiscales.html

» Sera necesaria también otra documentacidn que justifique tanto el desplazamiento como la estancia:
billetes de avian, facturas de hotel o contrato de alquiler de la vivienda, movimientos de tarjetas de cre-

dito, etc.
7.2. Normativa que regula los desplazamientos hacia Espana

Este capitulo analiza el supuesto de desplazamiento de personas trabajadoras a Espafia, ya sea desde la
EUE/EEE o fuera de ella. Antes de desglosar los aspectos legales a considerar, es conveniente repasar las
definiciones de los conceptos fundamentales que se mencionan en la Ley 45/1999 sobre el desplazamien-

to de trabajadores en el marco de una prestacion de servicios transnacional.

Desplazamiento
Se considera desplazamiento en el marco de una prestacion de servicios transnacional, el efectuado a
Espafia porlas empresas incluidas en el amhito de aplicacion de la presente Ley durante un periodo limitado

de tiempo en cualquiera de los siguientes supuestos:

a) El desplazamiento de un trabajador por cuenta y bajo la direccidon de su empresa en ejecucion de un
contrato celebrado entre la mismay el destinatario de la prestacién de servicios, que esté establecido
0 que ejerza su actividad en Espafa.

b) Eldesplazamiento de un trabajador a un centro de trabajo de la propia empresa o de otra empresa del
grupo del que forme parte.

c) El desplazamiento de un trabajador por parte de una empresa de trabajo temporal para su puesta a

disposicion de una empresa usuaria que este establecida o que ejerza su actividad en Espafa.

Trabajador desplazado

Se considera trabajador desplazado, con independencia de su nacionalidad, el desplazado a Espafia por
su empresa durante un periodo limitado de tiempo en el marco de una prestacion de servicios transnacio-
nal, siempre que exista unarelacion laboral entre la empresay el trabajador durante el periodo de desplaza-

miento.

Incluye a personas trabajadoras de ETT, de conformidad con la modificacidn introducida por el Real De-

creto-ley 9/2017.

7.2.1. Desplazamientos de personas trabajadoras a Espafia desde paises
de la UEy EEE

Marco regulatorio
Ley 45/1999, de 29 de noviembre, sobre el desplazamiento de trabajadores en el marco de una presta-

cion de servicios transnacional.

Traspone la Directiva 96/71/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 16 de diciembre de 1996 sobre
desplazamiento de trabajadores efectuado en el marco de una prestacion de servicio. Es de aplicacion a las
empresas establecidas en un Estado miembro de la Unién Europea o en un Estado signatario del Acuerdo
sobre el Espacio Econdmico Europeo que desplacen temporalmente a sus trabajadores a Espafia en el mar-

co de una prestacion de servicios transnacional.

Esta ley establece las condiciones minimas de trabajo que los empresarios deben garantizar a las perso-
nas trabajadoras desplazadas temporalmente a Espafia, en el marco de una prestacion de servicios trans-

nacional, cualquiera que sea la legislacion aplicable al contrato de trabajo.
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Real Decreto-ley 9/2017, de 26 de mayo por el que se transponen directivas de la Unién Europea en los

ambitos financiero, mercantil y sanitario, y sobre el desplazamiento de trabajadores.

Traspone, entre otras, la Directiva 2014/67/UE relativa a la garantia de cumplimiento de la Directiva
96/71/CE, en lo relativo a requisitos administrativos y medidas de control, comunicacion de desplazamien-
to, obligacién de comparecencia y de aportar documentacion y ejecucion transfronteriza de las sanciones y

multas administrativas.

Real Decreto-ley 7/2021, de 27 de abril, de transposicion de directivas de la Union Europea en las materias
de competencia, prevencion del blanqueo de capitales, entidades de crédito, telecomunicaciones,
medidas tributarias, prevencion y reparacion de dafios medioambientales, desplazamiento de

trabajadores en la prestacion de servicios transnacionales y defensa de los consumidores.

El Titulo VI del Real Decreto-ley introduce las modificaciones derivadas de la transposicion de la Directiva
(UE) 2018/957 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 28 de junio de 2018, que modifica la Directiva 96/71/

CE sobre el desplazamiento de los trabajadores efectuado en el marco de una prestacion de servicios.
Este nuevo Real Decreto-ley introduce las siguientes novedades:

1. Ampliacion del concepto de trabajador desplazado: aunque la Ley 45/99 ya recogia en su articulo 2.1.
1° c] la posibilidad de desplazamiento de un trabajador por parte de una Empresa de Trabajo Temporal
(en adelante ETT], ahora se incluye de manera explicita en el concepto de “Trabajador Desplazado” al
trabajador de una ETT puesto a disposicion de una empresa usuaria establecida o que ejerce su acti-
vidad en el mismo estado o distinto que la ETT y es enviada a Espafia, cuando:

* Laempresa usuaria haya firmado un contrato de prestacion de servicios con una compafia espafio-
la.

* Setratade unaempresa del grupo de la usuaria o centro de trabajo de dicha empresa usuaria en Es-
pana.

2. Ampliacion de las condiciones minimas:

* Aplicacion de los minimos establecidos en la legislacion espafiola respecto a las condiciones de alo-
jamiento, cuando sea el empleador quien lo proporcione.

 Dietas o reembolsos para cubrir gastos de viaje, alojamiento y manutencion cuando durante el periodo
de desplazamiento en Espafia deban viajar a otro lugar fuera de su residencia habitual en Espafia.

* Las ETTy empresas usuarias deberan garantizar todas las condiciones minimas indicadas en la Ley
45/99 a los trabajadores desplazados y, en particular, las especificas en materia de prevencion de
riesgos laborales para este colectivo, sin perjuicio de la aplicacion de las condiciones mas favorables
de los dos estados.

3. Duracion del desplazamiento: establece para desplazamientos superiores a 12 meses [0 18 como
maximo en caso de notificacion motivada] la aplicacidn de la legislacion laboral espafiola, salvo en lo
relativo a procedimientos laborales, formalidades y condiciones de celebracion y de extincidn del con-
trato de trabajo, con inclusidn de las clausulas de no competencia y regimenes complementarios de
jubilacion.

Respecto a la sustitucion de personas desplazadas que realicen el mismo trabajo en el mismo lu-
gar, la duracion acumulada de sus desplazamientos contaran para el computo de los doce meses in-
dicados.

4. Cuantia minima del salario: se regula la necesidad de indicar de forma expresa la naturaleza del com-
plemento de desplazamiento (también llamado plus desplazamiento] en la carta de desplazamiento.
En caso de no establecerse de forma expresa, se consideraran como reembolso de gastos.

5. Comunicacion del desplazamiento: se establece la obligacion de la ETT de presentar la comunicacion
de desplazamiento cuando es una empresa usuaria extranjera la que envia a la persona trabajadora,

identificando en la comunicacion a la empresa usuaria.
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6. Cooperacidn entre administraciones: se extiende la cooperacion a casos trasnacionales de trabajo no
declarado y de trabajo autonomo ficticio relacionados con el desplazamiento de personas. Si la auto-
ridad laboral espafola/Inspeccion de Trabajo recibe una solicitud de informacion sobre desplaza-
mientos en Espaina y no dispone de dicha informacion debera recabarla de otras autoridades y orga-
nismos.

7. Infracciones y sanciones.

Real Decreto-ley 3/2022, de 1 de marzo, de medidas para la mejora de la sostenibilidad del transporte de
mercancias por carretera y del funcionamiento de la cadena logistica, y por el que se transpone la
Directiva [UE] 2020/1057, de 15 de julio de 2020, por la que se fijan normas especificas con respecto a la
Directiva 96/71/CE y la Directiva 2014/67/UE para el desplazamiento de los conductores en el sector del
transporte por carretera, y de medidas excepcionales en materia de revision de precios en los contratos

publicos de obras.

Su articulo 3 modifica la Ley 45/19989, de 29 de noviembre, sobre el desplazamiento de trabajadores en
el marco de una prestacion de servicios transnacional en lo referente a las Normas especiales para los con-

ductores en el transporte por carretera

A quién aplica

Estanincluidos, dentro del ambito de aplicacion de la normativa mencionada, los siguientes supuestos:

* El desplazamiento de un trabajador por cuenta y bajo la direccion de su empresa en ejecucion de un
contrato celebrado entre la misma y el destinatario de la prestacion de servicios, que esté establecido
0 que ejerza su actividad en Espafa.

* El desplazamiento de un trabajador a un centro de trabajo de la propia empresa o de otra empresa del
grupo del que forme parte.

* Eldesplazamiento de un trabajador por parte de una empresa de trabajo temporal para su puesta a dis-
posicion de una empresa usuaria que este establecida o que ejerza su actividad en Espafa. incluida la
persona trabajadora de una empresa de trabajo temporal puesta a disposicion de una empresa usuaria
establecida o que ejerce su actividad en el mismo Estado que la empresa de trabajo temporal o en otro
Estado miembro de la Unién Europea o signatario del Acuerdo sobre el Espacio Economico Europeo que
es enviada temporalmente por eésta a Espafia para realizar un trabajo en el marco de una prestacion de
servicios transnacional en cualquiera de los siguientes supuestaos:

o Por cuentay bajo la direccion de la empresa usuaria en ejecucion de un contrato celebrado entre la
misma y el destinatario de |la prestacion de servicios, que esté establecido o que ejerza su actividad
en Espafa.

o Enun centro de trabajo en Esparia de la propia empresa usuaria o de otra empresa del grupo del que
forme parte.

En caso de que, pese a la apariencia formal de desplazamiento segun este apartado, la persona tra-
bajadora, mientras presta sus servicios en Espafia, quede sometida al poder de direccion de laempresa
establecida o que ejerza su actividad en Espafia, sera de aplicacion el régimen juridico relativo al des-
plazamiento previsto en el apartado 1.1.°.c) del articulo 2 de la Ley 45/1998, sin perjuicio de la exigencia
de las responsahilidades oportunas en caso de constituir cesion ilegal de personas trabajadoras.

* El desplazamiento de trabajadores de empresas del sector transporte aplicaria unicamente en los su-
puestos considerados como desplazamiento:

o Las operaciones de cabotaje (que comportan carga y descarga dentro de un mismo Estado].

o Las de transporte no hilateral (las que se realizan entre dos Estados y ninguno de ellos es el de esta-
blecimiento).

o Las operaciones adicionales paralelas al transporte bilateral que excedan de las exceptuadas porlos
articulos 19y 20.

(o Q ->
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A quién NO aplica

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

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

* Tampoco se aplica a los desplazamientos realizados con motivo del desarrollo de actividades formati-
vas que no respondan a una prestacion de servicios de caracter transnacional.

* Viajes de negocios: las personas trabajadoras enviadas temporalmente a trabajar en otro Estado
miembro, pero que no prestan servicios en €l, no son trabajadores desplazados. Este es el caso de los
trabajadores en viaje de negocios [cuando no se presta ningun servicio), que asisten a conferencias,
reuniones, ferias, que siguen una formacian, etc. Estos trabajadores no estan cubiertos por las Direc-
tivas sobre desplazamiento de trabajadoresy, por lo tanto, no les son aplicables los requisitos adminis-
trativos ni las medidas de control establecidas en el articulo 9 de la Directiva 2014/67/UE.

* No se aplica a trabajadores fronterizos: personas trabajadoras que viven en un pais diferente y se des-
plazan regularmente a Espafia, para trabajary regresar a su residencia al terminar la jornada. En mate-
ria de derecho laboral, los trabajadores fronterizos estan sometidos a la legislacion del pais donde tra-
bajan, en este caso, Espafia. Y unicamente les resulta de aplicacion la normativa de Seguridad Saocial
del lugar en el que prestan sus servicios, en este caso, Espana.

* Los supuestos especificos excluidos de la consideracion de “desplazamiento” para el sector transpor-
te, destallados a continuacion:

o Las operaciones de transporte bilateral de mercancias o pasajeros que tengan lugar entre el estado
de establecimiento y otro Estado Miembro.

o Las operaciones de transporte paralelas que se desarrollen durante el transporte bilateral siempre
que estas tengan lugar entre distintos Estados Miembros y se limiten a un servicio adicional en el via-
je deida o dos servicios adicionales en el viaje de vuelta en el caso de que no se haya hecho ninguno

de estos servicios en el viaje de ida.

Requisitos Generales

Los empresarios incluidos en el ambito de aplicacion mencionado en apartados anteriores, que despla-
cen a Espaia a sus trabajadores en el marco de una prestacidn de servicios transnacional deberan garan-
tizar a éstos, cualquiera que sea la legislaciaon aplicable al contrato de trabajo, las condiciones de trabajo
previstas por lalegislacidn laboral espaifola contenidas en las disposiciones legales o reglamentarias del
Estadoy en los convenios colectivos y laudos arbitrales aplicables en el lugar y en el sector o rama de ac-

tividad de que se trate, relativas a:

* Eltiempo detrabajo, enloreferente ajornada, horas extraordinarias, trabajo nocturno, trabajo a turnaos,
ritmo de trabajo, descanso semanal, fiestas y permisos y vacaciones anuales (esto ultimo no aplicable
a los desplazamientos que no excedan de ocho dias y sean efectuados por empresas que no sean de
trabajo temporal], previsto en los articulos 34 a 38 del texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Tra-
bajadores aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (en adelante, Estatuto de
los Trabajadores], y en el Real Decreto 1561/1995, de 21 de septiembre, sobre jornadas especiales
de trabajo.

* Lacuantiadel salario, salvo en los desplazamientos que no excedan de ocho dias y sean efectuados por
empresas que no sean de trabajo temporal, en los términos a que se refiere el articulo 4 de la Ley
45/1999.

Se debera abonar en todo caso la cuantia minima del salario prevista en los convenios colectivos y
laudos arbitrales aplicables en el lugar y en el sector o rama de actividad de que se trate para el grupo
profesional o la categoria profesional correspondiente a la prestacion del trabajador desplazado, res-
petando el salario minimo interprofesional vigente.

* Laigualdad de trato y la no discriminacién directa o indirecta por razdn de sexo, origen, incluido el ra-

cial o etnico, estado civil, edad dentro de los limites legalmente marcadaos, condicidn social, religion o
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convicciones, ideas paliticas, orientacion sexual, afiliacion o no a un sindicato y a sus acuerdos, vincu-
los de parentesco con otros trabajadores en la empresa, lengua o discapacidad, siempre que los traba-
jadores se hallasen en condiciones de aptitud para desempeniar el trabajo o empleo de que se trate.

* Trabajo de menores

* La prevencion de riesgos laborales, incluidas las normas sobre proteccion de la maternidad y de los
menores.

* Lanodiscriminacion de los trabajadores temporales y a tiempo parcial.

* El respeto de la intimidad y la consideracion debida a la dignidad de los trabajadores, comprendida la
proteccion frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual.

* Lalibre sindicacion y los derechos de huelga y de reunion.

* Las condiciones de cesion de personas trabajadoras incluidas las previstas en los apartados 2 y 7 del
articulo 3 de la Ley 45/1999.

* Lascondiciones de alojamiento de las personas trabajadoras, cuando el empleador se lo proporcione a
personas trabajadoras que se encuentren fuera de su lugar de trabajo habitual.

* Lasdietas olos reembolsos para cubrir los gastos de viaje, alojamiento y manutencidn en que incurran
las personas trabajadoras desplazadas a Espafia cuando, durante su estancia, deban viajar a y desde
su lugar habitual de trabajo situado en Espafa a otro lugar fuera de su residencia temporal en Espafia
por motivos profesionales o cuando su persona empleadora los envie temporalmente desde dicho lu-

gar habitual de trabajo a otro lugar de trabajo en Espaia o en el extranjero.

Ello se entiende sin perjuicio de la aplicacion a los trabajadores desplazados de condiciones de trabajo
mas favorables derivadas de lo dispuesto en la legislacion aplicable a su contrato de trabajo, en los conve-

nios colectivas o en los contratos individuales de trabajo.
Condiciones a aplicar a los trabajadores desplazados por ETT

* Enlos desplazamientos de trabajadores por parte de una empresa de trabajo temporal para su puesta
a disposicion de una empresa usuaria que este establecida o que ejerza su actividad en Espafia, aque-
llas, ademas de garantizar a sus trabajadores desplazados, cualquiera que sea la legislacion aplicable
al contrato de trabajo, las condiciones de trabajo anteriormente indicadas previstas por la legislacion

laboral espafola, deberan cumplir las condiciones que establece la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la

que se regulan las empresas de trabajo temporal, para la cesion de trabajadores a empresas usuarias.
Segunelarticulo22.1.c) delaLey 14/1994, no sera de aplicacion el capitulo Il de esta ley, segun el cual
los trabajadores contratados para ser cedidos a empresas usuarias tendran derecho durante los perio-
dos de prestacion de servicios en las mismas a la aplicacion de las condiciones esenciales de trabajo y
empleo que les corresponderian de haber sido contratados directamente por la empresa usuaria para
ocupar el mismo puesto.

Aestos efectos, se consideraran condiciones esenciales de trabajo y empleo las referidas a la remu-
neracion, la duracion de la jornada, las horas extraordinarias, los periodos de descanso, el trabajo noc-
turno, las vacaciones y los dias festivos.

La remuneracion comprendera todas las retribuciones econdmicas, fijas o variables, establecidas
para el puesto de trabajo a desarrollar en el convenio colectivo aplicable a la empresa usuaria. Debera
incluir, en todo caso, la parte proporcional correspondiente al descanso semanal, las pagas extraordi-
narias, los festivos y las vacaciones. Sera responsabhilidad de la empresa usuaria la cuantificacion de
las percepciones finales del trabajador vy, a tal efecto, dicha empresa usuaria debera consignar las re-
tribuciones a que se refiere este parrafo en el contrato de puesta a disposicion del trabajador. Asimis-
mo, los trabajadores contratados para ser cedidos tendran derecho a que se les apliquen las mismas
disposiciones que a los trabajadores de la empresa usuaria en materia de proteccion de las mujeres
embarazadas y en periodo de lactancia, y de los menaores, asi como a la igualdad de trato entre hom-

bres y mujeres y a la aplicacion de las mismas disposiciones adoptadas con vistas a combatir las dis-
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criminaciones basadas en el sexo, la raza o el origen étnico, la religion o las creencias, la discapacidad,

la edad o la orientacién sexual.

Comunicacién del desplazamiento
General

El empresario que desplace personas trabajadoras a Espafia en el marco de una prestacion de servicios
transnacional, por un periodo superior a 8 dias, debera comunicar el desplazamiento, antes de su inicio y
con independencia de su duracion, a la autoridad laboral espafiola competente por razan del territorio don-

de se vayan a prestar los servicios. La comunicacidn se hara por medios electronicos.

Salvo que la empresa sea de trabajo tempaoral, no sera necesaria la comunicacion del desplazamiento si

la duracidn de éste no es superior a ocho dias.
La comunicacidn de desplazamiento contendra los datos e informaciones siguientes:

* Laidentificacion de la empresa que desplaza al trabajador.

* Eldomicilio fiscal de dicha empresay sunumero de identificacion a efectos del Impuesto sobre el Valor
Anadido.

* Los datos personales y profesionales de los trabajadores desplazados.

* Laidentificacion de laempresa o empresasy, en su caso, del centro o centros de trabajo donde los tra-
bajadores desplazados prestaran sus servicios.

* Lafechade inicioy la duracion previstas del desplazamiento.

* La determinacidn de la prestacion de servicios que los trabajadores desplazados van a desarrollar en
Espafa con indicacion del supuesto que corresponda.

* Los datos identificativos y de contacto de una persona fisica o juridica presente en Espafia que sea de-
signada por la empresa como su representante para servir de enlace con las autoridades competentes
espafiolasy para el envio y recepcion de documentos o notificaciones, de ser necesario.

* Los datos identificativos y de contacto de una persona que pueda actuar en Espafa en representacion
de la empresa prestadora de servicios en los procedimientos de informacidn y consulta de los trabaja-

dores, y negociacion, que afecten a los trabajadores desplazados a Espafia.

Cuando la empresa que desplaza a los trabajadores a Espafa sea una empresa de trabajo temporal, Ia

comunicacion de desplazamiento debera incluir, ademas, lo siguiente:

* Laacreditacion de que reune los requisitos exigidos por la legislacion de su Estado de establecimiento para
poner a disposicion de otra empresa usuaria, con caracter temporal, trabajadores por ella contratados.

* La precision de las necesidades temporales de la empresa usuaria que se traten de satisfacer con el
contrato de puesta a disposicidn, con indicacion del supuesto que corresponda de los previstos en el

articulo 6 de la Ley 14/1994, de 1 de junig, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal.

En el supuesto de desplazamiento en cadena de trabajadores de empresas de trabajo temporal (articulo
2.2 de la Ley 45/1999, epigrafe 3.2 de esta web], la empresa de trabajo temporal debera comunicar el des-
plazamiento y debera incluir en la comunicacion, ademas de lo dispuesto en los apartados anteriores, lo si-

guiente:

* Laidentificacion de la empresa usuaria extranjera que envia a la persona trabajadora a Espana.

* Ladeterminacion de la prestacion de servicios que las personas trabajadoras desplazadas van a desa-
rrollar en Espafa con indicacion del supuesto que corresponda de los previstos en el articulo 2.2 de la
Ley 45/1999 (epigrafe 3.2 de esta web].

La comunicacion de desplazamiento puede realizarse de manera electronica a traves de una aplicacion

del Organismo Estatal Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.
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Conductores

En el caso de los desplazamientos de conductores a los que se refiere este capitulo no sera de aplicacion
lo dispuesto en el articulo 5 de la Ley 45/99, referente a la obligacion de comunicacion del desplazamiento.
En todo caso, la empresa transportista debera realizar una comunicacion de desplazamiento, antes de su
inicio, utilizando un formulario multilingtie estandar de la interfaz publica conectada al Sistema de Informa-

cion del Mercado Interior (IMI].

Para realizar la comunicacion de desplazamiento de conductores el primer paso es crear una cuenta EU

Login, para poder acceder al Portal de declaracion de desplazamiento del transporte por carretera:

* En el médulo de “Declaraciones” se pueden crear, modificar y enviar las declaraciones.
* En el madulo de “Conductores” se puede gestionar a los conductores.
* Elmaodulo de “Solicitudes” sirve para salicitar documentos a las autoridades competentes dependien-

do del tipo de solicitud.

Cuando la empresa que desplaza a los trabajadores a Espafia pretenda ser contratada o subcontratada
para trabajos en una obra de construccion, ademas, debera estar inscrita en el Registro de Empresas Acre-
ditadas (REA).

Desplazamientos de larga duracion

Cuando la duracion efectiva de un desplazamiento sea superior a doce meses, las empresas incluidas en
el ambito de aplicacion de la Ley 45/1999, ademas de garantizar a sus personas trabajadoras desplazadas,
cualquiera que sea la legislacidn aplicable al contrato de trabajo, las condiciones de trabajo previstas por la
legislacion laboral espafiola anteriormente expuestas, deberan garantizar el resto de las condiciones de tra-

bajo previstas, con excepcion de las siguientes materias:

* Los procedimientaos, farmalidades y condiciones de celebracion y de extincion del contrato de trabajo,
coninclusién de las clausulas de no competencia.

* Los regimenes complementarios de jubilacion.

Completando las condiciones de trabajo previstas en el resto de la legislacion laboral espafiola, adicio-

nalmente se aplicaran las siguientes:

* Derechos y deberes laborales basicos adicionales (art. 4 y 5 del Estatuto de los trabajadores).

* Promocion en el trabajo (arts. 23 a 25 del Estatuto de |los Trabajadores).

Modificacion del contrato de trabajo (arts. 39 a 41 del Estatuto de los Trabajadores].
» Suspensian del contrato de trabajo (excedencias, reduccion de jornada] [Arts. 45 a 48 del Estatuto de

los Trabajadores).

Derecho de representacidn colectiva [arts. 61 a 76 del Estatuto de los Trabajadores).
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A quién aplica

A quién NO aplica

Condiciones a garantizar a los trabajadores

Comunicacion de

Notificacion de

desplazados (art.3) desplazamiento accidentes
Empresas de la UE Persanal navegante de Condiciones de trabajo Las previstas en los convenios | Si, cuando la duracién | Si
empresas de la marina previstas por la legislacion | colectivos y laudos arbitrales es superior a 8 dias,
Empresas del EEE que desplacen | oot laboral espafiola relativas a: | aplicables en el lugar y en el AUTORIDAD LABORAL
tempflralmente trabajadores a . . . . S e R e
Espafia Desplaztgmlzn’ltctljs reallzl?d[és a) Eltiempo de trabajo de que se trate relativas a las
con mativa del desarrollo de , , : -
T . que no b) La cuantia del salari ?pitrizgz ;nnir;tﬁilgrnadas en el
respondan a una prestacion c) Laigualdad detratoyla
de servicios de caracter no discriminacion Si la duracion del
transnacional desplazamiento es superior a 12
, d) El trabajo de menores | meses, aplica tamhién:
Los supuestos especificos
excluidos de la consideracion de | €] Prevencion de riesgos | « Derechos y deberes laborales
“desplazamiento” para el sector laborales incluidas basicos adicionales (art.
transporte las normas sabre 4y 5 del Estatuto de los
- o proteccion de la trabajadores)
Viajes de negocios (sin maternidad y de los
prestacion de servicios en menores * Promocion en el trabajo
destino} ) La no discriminacion * Modificacion del contrato de
Trablajaddores traqsfronterizus: de los trabajadores trabajo
empleados que viven en un temporales v a tiempo .
pais diferente y se desplazan parc?al ! ak Suspenglun i contrato
regularmente a Espafia, € trab,a,JO [expedenmas,
para trabajar y regresar a g) Elrespetodela reduccitn de jornada]
su residencia al terminar la intimidad y la ¢ Derecho de representacién
jornada. consideracion debida i
ala dignidad de los
Empresas de transporte trabajadores Comunicacion de Si
s6lo cuando los supuestos b\ laliire sindicasian desplazamiento,
sean considerados como los derechos de hueY . antes de su inicio,
“desplazamientos” de reunion J utilizando un formulario
y multilingtie estandar
i) Las condiciones de de la interfaz publica
cesion de personas conectada al Sistema
trabajadgras de Informacion del
Mercado Interior (IMI],
j] Las condiciones de
alojamiento de las
personas trabajadoras
k] Las dietas o los
reembolsos
Todo lo anterior sin perjuicio de la aplicacion a los
trabajadores desplazados de condiciones de trabajo mas
favorables derivadas de lo dispuesto en la legislacion
aplicable a su contrato de trabajo, en los canvenios colectivos
0 en los contratas individuales de trabajo
Persona trabajadora de una En los desplazamientas a que se refiere el articulo 2.2, las Si, con contenido Si

empresa de trabajo temporal
puesta a disposicion de una
empresa usuaria establecida

0 que ejerce su actividad en el
mismo Estado que la empresa de
trabajo temporal o en otro Estado
miembro de la UE o signatario
del Acuerdo sobre el EEE que es
enviada temporalmente por ésta
a Espafia para realizar un trabajo
en el marco de una prestacion
de servicios transnacional en los

siguientes supuestos establecidos.

empresas de trabajo temporal y las empresas usuarias
deberan garantizar a las personas trabajadoras desplazadas
las condiciones de trabajo a que se refiere el apartado 1 de

este articulo y, en particular, el articulo 28.5 de la Ley 31/1995,

de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales:

* Disfrutar del misma nivel de proteccion en materia de
seguridad y salud que los restantes trabajadores de la
empresa en la que prestan sus servicios

* Recibir informacion acerca de los riesgos a los que vayan a
estar expuestas, antes de su incorporacion

* Formacion suficiente y adecuada

* Vigilancia perigdica del estado de salud

Sin perjuicio de la aplicacion de condiciones de trabajo mas
favorables previstas en el apartado 5 o en la legislacion
laboral del Estado de establecimiento o en el que ejerce

su actividad la empresa usuaria que envia a la persona
trabajadora temporalmente a Espafia

adicional al de la
comunicacion de
desplazamiento de
otras empresas
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@ 7.2.2. Desplazamientos de personas trabajadoras a Espafia desde paises fuera de la

UEy EEE

Marco regulatorio
Ley 45/19989, de 29 de noviembre, sobre el desplazamiento de trabajadores en el marco de una prestacion

de servicios transnacional.

La Disposicion adicional cuarta hace referencia a la aplicacion de la normativa de desplazamiento de tra-
bajadores a empresas establecidas en Estados distintos de la UE/EE en la medida en que tales empresas
puedan prestar servicios en Espafia en virtud de lo establecido en los convenios internacionales que sean de

aplicacion.
7.3. Casos especiales

Los trabajadores fronterizos
Se entiende como personas trabajadoras fronterizas a aquellas personas que ejercen una actividad por
cuenta ajena o por cuenta propia en el territorio de un Estado miembro diferente de aquel en el que residen,

regresando a este ultimo todos los dias o por lo menos una vez por semana.

En este caso especial, unicamente resulta de aplicacion la normativa laboral y de Seguridad Social del lu-

gar en el que prestan sus servicios, en este caso, Espafa.

La Ley 45/1999 no es aplicable en tales casos, distintos del concepto legal de “trabajador desplazado”

para una prestacion de servicios transnacional.

En materia de derecho laboral, las personas trabajadoras fronterizas estan sometidos a la legislacion del
pais donde trabajan, en este caso, Espafia. Y inicamente les resulta de aplicacion la normativa de Seguridad

Social del lugar en el que prestan sus servicios, en este caso, Espafia.

Por tanto, en materia de Seguridad y Salud debera aplicarse tambien la normativa espanala.

Los nédmadas digitales
Los némadas digitales son profesionales que utilizan la tecnologia para trabajar de manera remota mien-

tras viajan o residen de forma temporal en diferentes paises.

Se trata de un fendmeno que despego a medida que los cierres por pandemia obligaban a muchos traba-
jadores “de oficina” a trabajar desde casa. Un subconjunto de estas personas trabajadoras abandond sus
paises de empleo para unirse a un creciente mavimiento de trabajadores digitales transnacionales indepen-

dientes de su lugar de trabajo.

Espafia es un destino especialmente atractivo para estos perfiles por su clima, su gastronomiay las con-

diciones de seguridad.

Desde 2022 Espafia cuenta con una ley que regula a los nomadas digitales:

Ley 28/2022, de 21 de diciembre, de fomento del ecosistema de las empresas emergentes

En su expaosicion de motivos hace referencia a los nomadas digitales, describiéndolos como personas
cuyos empleos les permiten trabajar en remoto y cambiar de residencia frecuentemente, compatibilizando

el trabajo de alta cualificacion con el turismo inmersivo en el pais de residencia.

El Capitulo V BIS regula a los teletrabajadores de caracter internacional, entendiendo como tales a aque-
llos de un tercer estado que se hallan en situacion de residencia por teletrabajo de caracter internacional,

autorizados a permanecer en Espafa para ejercer una actividad laboral o profesional a distancia para em-
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presas radicadas fuera del territorio nacional, mediante el uso exclusivo de medios y sistemas informaticos,

telematicos y de telecomunicacian.

En el caso de gjercicio de una actividad laboral, el titular de |la autorizacion por teletrabajo de caracter in-

ternacional solo podra trabajar para empresas radicadas fuera del territorio nacional.

En el supuesto de ejercicio de una actividad profesional, se permitira al titular de la autarizacion por tele-
trabajo de caracter internacional trabajar para una empresa ubicada en Espafia, siempre y cuando el por-

centaje de dicho trabajo no sea superior al 20 % del total de su actividad profesional

Introduce el Visado para el teletrabajo de caracter internacional, para profesionales no pertenecientes a
la Union Europea que deseen vivir y trabajar en territorio espafiol manteniendo su empleo a distancia con

empresas extranjeras.
Los requisitos para poder optar al Visado para el teletrabajo son:

* Acreditacion de ser graduados o postgraduados de universidades de reconacido prestigio, formacion
profesional y escuelas de negocios de reconocido prestigio o bien con una experiencia profesional mi-
nima de tres afios.

* Existencia de actividad real y continuada por parte de la empresa con la que contrate el solicitante.

* Documentacion acreditativa de que la relacion laboral o profesional se puede realizar en remoto.

* Acreditacion de que la relacion laboral o profesional entre solicitante y persona trabajadora existe des-
de al menos tres meses, asi como documentos que acrediten los téerminos y condiciones de la activi-

dad a distancia.

Tipos de permisos y duracion:

* Visado: cuando el solicitante se encuentra fuera de Espafa, obtendra un permisao para, si lo desea, re-
sidir y trabajar en todo el territorio nacional. El plazo de duracidn del permiso es de 1 afio, salvo que el
periodo de trabajo sea inferior, en cuyo caso el visado tendra esa misma duracion. Transcurrido el afio,
debe solicitar una autorizacion de residencia

* Autorizacion de residencia: cuando el salicitante se encuentra legalmente en Espafia, obhtendra un per-

miso de 3 afos para, si lo desea, residir y trabajar en todo el territorio nacional.

Sin embargo, esta ley no especifica ni apunta ningun requisito en materia de seguridad y salud laboral.

Cuando estas personas trabajadoras se encuentren contratadas por empresas NO espafiolas, se pueden

presentar varios supuestos:

* El ndmada digital desarrolla su actividad profesional en su domicilio o en otro lugar, pero no existen
concurrencia de actividades (relacionadas con el trabajo) con trabajadores de otras empresas. En tal
caso, la empresa contratante debera atender a la normativa de seguridad y salud de su pais de origen,
en lo que respecta a las condiciones minimas de seguridad y salud para el némada digital.

* Si el ndmada digital puede concurrir con trabajadores espafoles, esto lo excluiria de su clasificacion
como teletrabajador de caracter internacional, dado que implicaria que su actividad no se desarrolla

Unicay exclusivamente por medios telematicos.
La cobertura por la Seguridad Social sera uno de los aspectos relevantes a tener en cuenta.

Puesto que la actividad se realizara desde Espafia, ya sea como teletrabajador o auténomo, la ley requie-
re que el trabajador esté cubierto por la Seguridad Social. El seguro medico requerido no es suficiente y es

preciso también la cobertura de la Seguridad Social.

Enfuncion del pais de origen y de los convenios en esta materia con Espafia pueden darse diversas situa-

ciones:

@ S0



» Cuando existe convenio sobre Seguridad Sacial entre ambos paises, Espafay el del trabajador. En este
caso debera obtener un Certificado de Cobertura de la Seguridad Social emitido por el pais de origen.

* Sinoexiste convenio debera tramitarse el alta en la Seguridad Saocial. Si trabaja para una empresa sera
ésta la que deba cursar esta alta en el Régimen General. Si se trata de un trabajador por cuenta propia,

debera inscribirse en el Régimen de Trabajadores Auténomos.
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Nombre de la FCC (Fomentode  Plantilla 67.000 empleados
Empresa Construcciones
y contratas)

Sector Construccion Paises a Gran parte de paises Iberoamericanos y
/ Gestidn los que europeos; paises de Oriente medio y norte de
Integral del desplaza Africa, mas Australia, Japén, etc.
Agua / Gestion personal
de residuos y
reciclaje

¢.Se abordan los riesgos asociados al desplazamiento de alguna manera?
Cada pais donde opera el Grupo FCC tiene su propio analisis y valoracion de riesgos, que van desde ries-
gos politicos, operacionales, economicos y riesgos de seguridad hasta riesgos de salud y naturales o clima-

ticos.

Respecto a las vacunaciones, se siguen los requisitos del pais de destino, donde existen paises que exi-
gen estar vacunado de fiebre amarilla para acceder a ellos [algunaos paises africanos); o paises que obligan
a haberrealizado pruebas de VIH para trabajar en el mismo, coma por ejemplo Arabia Saudi. En este sentido,
un trabajador que quiera ser desplazado (expatriado) en alguno de esos paises tiene que valorar esta cir-

cunstancia propia del pais de destino.

¢Qué informacion reciben los profesionales desplazados?

Cuando un empleado se desplaza a uno de estos paises recibe a través de su correo corporativo, y an-
tes de su salida al pais de destino, toda la informacion sobre las calificaciones de riesgo mencionados an-
teriormente, en un archivo a modo de “ficha Pais” donde se refleja toda la informacidén de la situacidn del
pais tanto politicamente, de seguridad y otros riesgos asociados, recomendaciones de seguridad ante si-
tuaciones de riesgo o incidentes, telefonos de contacto del Centro de Control de FCC activo 24/7, teléefo-
nos de contacto de los seguros de viajes en caso de incidencias durante el mismo, de la embajada y con-

sulado...

En ese mismo correo, reciben alavez, un cadigo QR, para descargarse una aplicacion en su mavil que dis-
pone de un boton de panico que realiza una llamada telefénica instantanea con el Centro de Control de FCC;
otro botdn para enviar voluntariamente tu geolocalizacion al Centro de Control y otro boton para marcar el
recorrido que esta realizando el empleado mientras esta en movimiento, a modo de tracking, donde se vi-

sualiza en una pantalla por los operarios del Centro de Control.

Si fuese el caso, destaque las principales diferencias entre los desplazamientos a UE y
EEE y los desplazamientos a otras zonas

Desplazarse por paises del Espacio Econdmico Europeo, UE, Schengen... es mas agil y organizado que en
otros paises o continentes, pero en términos de seguridad influye mucho la percepcidn del riesgo de cada

trabajadory la concienciacion que tenga éste sobre los riesgos a los que puede afrontar.

Uno de los problemas de viajar por Europa, es que los viajeros o trabajadores tienen |la errénea percepcion
de que “..en Europa nunca pasa nada”, y como se puede apreciar en las estadisticas oficiales de las princi-

pales consultoras de riesgos y asesores de seguridad mundial, esa valoracidon o consideracion es equivoca.

La principal diferencia entre un pais europeo y otro no europeo, durante un incidente grave, es la capaci-

dad de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado (FCSE] en responder y reaccionar ante ese incidente
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y volver a la normalidad en horas y no en dias. Existen varios ejemplos donde ha habido atentados terroris-
tas o incidentes graves de panico en Francia o Austria por poner ejemplos donde las FCSE han respondido y
reaccionado volviendo a la calma en el mismo dia, mientras en otros paises como la India, Sri Lanka... donde
tras un atentado ha habido todavia gente escondida en los hoteles durante 2 dias con incertidumbre si es-

taba ya la situacion controlada. Esa es la principal diferencia.

¢Qué problemas han surgido durante el desplazamiento de profesionalesy qué
soluciones ha puesto en marcha la organizacién?

Existen diferentes tipos de incidentes con los empleados desplazados en todos los continentes o regio-
nes donde opera el grupo FCC. La gran mayoria de estos incidentes derivan de la falta de concienciacion por
parte del empleado desplazado y/o a la confianza excesiva del entorno o escenario. El 80% de los incidentes

de seguridad del Grupo FCC se dan en empleados con mas de 3 afios de expatriacian.

Una de las medidas que realiza el Grupo FCC para mitigar esos riesgos son los programas de conciencia-
cién de seguridad, a través de cursos online, envio de correos electronicos con “pildoras de seguridad”, no-
tas de recordatorios de seguridad siempre que un empleado salicita y realiza un viaje a través de su correo,
y para los empleados que se desplacen a paises con un nivel de riesgo medio, alto o extremo se les imparte

presencialmente inducciones de seguridad por parte de los responsables de seguridad regionales.

Finalmente, para problemas o situaciones muy graves de seguridad o aquellos que impacten en el per-
sonal o actividades del negocio, se activa el sistema de gestion de crisis de FCC que esta estructurado por

comites para la resolucion de dichos incidentes.

¢Qué buenas practicas destacarias en la gestion de personas trabajadoras
desplazadas?

Como buena practica destacaria el “in-processing” que realiza el departamento de Recursos Humanos
en el tramite de preparacion para la expatriacion de un empleado, guiando y conduciendo de la mano al em-
pleado constantemente, presentandole todos los departamentos apropiados de los que pueda necesitar o
“echar mano”, como departamento de finanzas, seguros, informatica o Tl, seguridad, servicios genera-

les-mudanzas, etc.
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GRUPMEDIAPRO

Nombre de la GRUP MEDIAPRO Plantilla Total 4,290

Empresa Grupo

Sector PRODUCCION AUDIOVISUAL  Paises a los 45 paises en 2024 - Estados
que desplaza Unidos, Italia, Andorra,
personal Emiratos Arabes Unidos,

Portugal, Francia, Reino Unidog,
Argentina, Colombia, Israel,
Holanda, Croacia, México,
Belgica, Suiza, Senegal, Austria,
Marruecos, Arabia Saudi,
Serbia, El Salvador, Republica
Dominicana, Alemania, China,
Costa Rica, Peru, Corea del

Sur, Chile, Polonia, Uruguay,
Turquia, Egipto, Ecuador,
Hungria, Venezuela, Grecia,
Tailandia, Irlanda, Bulgaria,
Brasil, Sudafrica, India, Lituania,
Republica Checa y Singapur.

¢.Se abordan los riesgos asociados al desplazamiento de alguna manera?
Si, los riesgos asociados al desplazamiento de profesionales se abordan de manera integral a través de

varias medidas especificas:

Evaluacion de Riesgos Especifica para los casos de producciones o rodajes en el extranjero que se lle-
ven a cabo en zonas tropicales: se realiza una evaluacion de riesgos especifica para cada produccion im-
portante, identificando posibles peligros relacionados con el entorno, la seguridad, la salud y las condicio-

nes laborales.

Necesidad de Vacunacion: si se identifica la necesidad de vacunacion segun el destino, se proparciona

la informacion para que los profesionales se vacunen antes del desplazamiento.

Reconocimiento médico Post-Viaje: |e ofrecemos a los profesionales un reconocimiento médico
post-viaje despues de un desplazamiento de una zona con riesgos sanitarios elevados, comao paises tropi-
cales o en desarrollo. Este tipo de chequeo es crucial para detectary tratar cualquier problema de salud que

pueda haberse adquirido durante el viaje.
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¢Qué informacion reciben los profesionales desplazados?
Los profesionales desplazados reciben una amplia informacion para asegurar su bienestar y seguridad

durante el desplazamiento.

Notificacion de los desplazamientos
al extranjero a través del portal

Queremos recordar la importancia de mantener una adecuada
comunicacién y coordinacion en todo lo relative a los
desplazamientos de trabajo al extranjerc. Es importante que se
notifique dicha circunstancia a través del portal corporativo al
Departamento para las Personas con una antelacion minima de
diez dias de la fecha de partida, o con la maxima antelacion
posible.

Esta comunicacidn previa es fundamental para garantizar que se
puedan realizar todas las gestiones necesarias y asf brindar una
cobertura adecuada y suficiente durante el desplazamiento.
Nuestro objetivo es asegurar que el vigje se desarrolle de forma
segura y cumpliendo con las normativas vigentes.

Cenfiamos en tu responsabilidad y compromiso para que Estos
procesos fluyan de manera eficiente, priorizando siempre tu
bienestar y seguridad.

Pl

Departamento para las Personas

Los profesionales que realicen desplazamientos internacionales por trabajo deben comunicar los mis-
mos a través del portal corporativo, en el apartado de “Tramites y gestiones” y “Desplazamiento y 7P” con

un minimo de 15 dias de antelacion.

Una vez comunicado el desplazamiento, todas las areas implicadas reciben esta comunicacion desde un
agrupador de correo. Esta comunicacion del desplazamiento llega al Servicio de Prevencion Mancomunado,

al Area de Sequros y al Area Laboral a través de un correo mail del portal de desplazamientos.

El “Equipo de Gestion de Vigilancia de la Salud” recibe el mail que indica que un profesional va a despla-

zarse al extranjero, y responde el mail a cada profesional, teniendo en cuenta 3 tipos de desplazamiento:

1. Paises en conflicto. Naciones con tensiones o enfrentamientos significativos internas o externas de-

bido a diferencias étnicas, religiosas, politicas o territoriales. Ej. 2024:

Asia: Afganistan, Irak, Iran, Libano, Pakistan, Siria, Corea del Norte, Israel, Palestina.

Africa: Libia, Egipto, Somalia, Chad, Nigeria, Niger, Liberia, Guinea Bissau, Mauritania, Burkina Faso,
Mali, Republica Centroafricana, Burundi.

Oceania: Papua Nueva Guinea.

2. Paises tropicales: Arabia Saudita, Argelia, Argentina, Australia, Bahamas, Bangladés, Birmania/Myanmar,
Botsuana, Brasil, Chad, Chile, China, Colombia, Ecuador, Egipto, Emiratos Arabes Unidos, Filipinas, Guyana,
India, Indonesia, Libia, Madagascar, Mali, Mauritania, México, Mozambique, Namibia, Niger, Oman, Pana-
ma, Papua Nueva Guinea, Paraguay, Republica Demaocratica del Congo, Sri Lanka, Sudafrica, Surinam

3. Restodel mundo

Todos los profesionales reciben por correo electrénico un documento titulado RECOMENDACIONES DE
VIAJEY ESTANCIA EN EL EXTRANJERO. Este documento incluye recomendaciones de seguridad especificas,

consejos para evitar riesgos y que hacer en caso de emergencia. Contiene infarmacion relevante, como re-
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comendaciones de viaje del Ministerio de Exteriores, instrucciones sobre lo que se debe hacer antes de un
viaje al extranjero, informacian sobre el registro de viajeros del Ministerio de Asuntos Exteriores, y datos so-
bre el clima [Meteoalarm / Aemet]. También se detallan los procedimientos a seguir en caso de accidente

laboral, incluyendo dénde acudir y a quién contactar.

Cuando el desplazamiento se realiza a un pais tropical, se envia adicionalmente el documento RECOMEN-
DACIONES PARA PROFESIONALES QUE SE DESPLAZAN A PAISES TROPICALES. Este documento incluye reco-
mendaciones sobre las vacunas necesarias para viajar a ciertos paises, especialmente aquellos en desarro-
lloy de climatropical, debido a la persistencia de enfermedades contagiosas. Se recomienda que los viajeros
a estos destinos consulten con un centro de medicina del viajero o su médico de cabecera antes de partir,
especialmente si tienen condiciones cranicas. La vacunacion debe realizarse entre 4-8 semanas antes del
viaje, y algunas vacunas son obligatorias, requiriendo un Certificado Internacional de Vacunacién. En los tra-
picos, enfermedades comao la diarrea del viajero, malaria, dengue, chikungunya y zika son comunes, y se
pueden prevenir con medidas de higiene, uso de repelentes y ropa adecuada. Ademas, se informa a los pro-
fesionales sobre la importancia de tener a mano el seguro de viaje, mantenerse hidratado, evitar alimentaos

y agua contaminadaos, y llevar un botiquin con medicinas necesarias.

Si fuese el caso, destaque las principales diferencias entre los desplazamientos a UE y
EEE y los desplazamientos a otras zonas
Las principales diferencias entre los desplazamientos a la UE y EEE y los desplazamientos fuera de ellos

que consideramos mas relevantes son:

1. Documentos adicionales: para desplazamientos fuera de la UE y EEE, puede ser necesario obtener vi-
sados y permisos adicionales, mientras que dentro de la UE y EEE, la movilidad es mas sencillay ge-
neralmente solo requiere el DNI o pasaporte.

2. Precauciones adicionales: fuera de la UE y EEE, se deben tomar precauciones adicionales en téerminos
de seguridad, salud y adaptacion cultural. Esto incluye la necesidad de vacunacion especifica, mayor
atencion a las recomendaciones de seguridad y preparacion para posibles diferencias culturales y lin-
guisticas, enfrentar mayores indices de criminalidad y violencia, y lidiar con la inestahilidad palitica.

3. Cobertura sanitaria: dentro de la UE y EEE, los trabajadores pueden utilizar la Tarjeta Sanitaria Euro-
pea para acceder a servicios medicos, mientras que fuera de estos territorios, es necesario contar con
un seguro médico privado que cubra los gastos medicos y de repatriacion.

4. Asistencia consular: |a asistencia consular puede variar significativamente fuera de la UE y EEE, por
lo que es importante tener informacion detallada sobre los consulados y embajadas disponibles en el

pais de destino.

¢Qué problemas han surgido durante el desplazamiento de profesionalesy qué
soluciones ha puesto en marcha la organizacion?

Accidentes ocurridos en destino: en caso de accidentes laborales, la empresa tiene establecido un pro-
tocolo claro para contactar con la mutua del trabajo y recibir asistencia medica inmediata en cualquier par-
te del mundo. Los trabajadores deben llamar al teléfono de asistencia internacional de la mutua del trabajo

y seguir las indicaciones para acudir al centro de asistencia adecuado.

En algunas producciones para el Cine o Tv, nos hemos encontrado con la impaosibilidad de localizar centros
hospitalarios, como en algunas zonas reconditas de Republica Dominicana y Argentina, lo que nos ha genera-

do a la larga problemas resolver estas asistencias sanitarias, teniendo que repatriar al enfermo a otras zonas.
Dificultades surgidas con posterioridad a la repatriacion:

Se ofrece apoyo psicologico y recursos para facilitar la reintegracion de los trabajadores a su entorno ha-

bitual. Esto incluye seguimiento para manejar el estrés y la ansiedad relacionados con el retorno. Este tipo

KL



de situaciones son muy puntuales y no son casos generalizados. Se abordan de manera individualizada con

el Area de Escucha Activa.

¢Qué buenas practicas destacarias en la gestidn de personas trabajadoras
desplazadas?

Algunas buenas practicas en la gestion de personas trabajadoras desplazadas incluyen:

Pdliza Asistencia en Viajes

La empresa cuenta con una paliza de asistencia en viajes que cubre incidencias, enfermedades o acci-
dentes ocurridos durante un viaje profesional. Esta pdliza incluye, entre otras coberturas, los gastos médi-
cosy la repatriacion en caso de enfermedad o accidente. Ademas, ofrece proteccion en situaciones como el
retraso, perdida, dafios, robo o destruccion del equipaje profesional, asi como retrasos o cancelaciones de

vuelos o conexiones. También cubre la evacuacion palitica o en caso de desastres naturales.

Es importante destacar que contamos con un Area de Seguros y Pélizas, lo que nos proporciona un enla-
ce directo con la aseguradora, facilitando asi la gestién y resolucidn de cualquier incidencia de manera ra-

piday eficiente.

Sistema de alertas climatoldgicas

La empresa realiza a través del Canal 24h alertas meteoroldgicas desde el Area de Comunicacién [a nivel
nacional] que permite a los trabajadores recibirinformacion en caso de emergencia o situaciones extremas;
asi como un sistema informativo a nivel internacional de situaciones climatoldgicas extremas que afectan

alas empresas del grupo que operan a nivel nacional y en el extranjero.

Mediapro 24h 20/3 15:52 Mediapro 24h 16/1 9:12

& Incendios en Los Angeles

‘ Alerta, precaucion en Madrid si te
tienes que desplazar

Seguro que estas al corriente de los graves incendios que esta
sufriendo la zona de Los Angeles en California y las consecuencias
que estan teniendo para centenares de miles de personas de todas
las condiciones. MEDIAPRO NORTH AMERICA esta haciendo

Dados los riesgos de desbordamientos en la Comunidad de
Madrid, si tienes que realizar un desplazamiento, por favor
comprueba antes que no supone ningun riesgo. Si tienes dudas,
habla con la persona responsable de tu trabajo antes de efectuar el

contribucicnes a organizaciones como el Banco de Alimentos de
Los Angeles o la Fundacion del Cuerpo de Bomberos.

The Mediapro Studio tiene una oficina en Los Angeles desde hace
pocos meses. Los compaiieros y compafieras de la oficina, L.C.

desplazamiento. Acosta, Robert Haiat, Alyssa Hansen, Pamela Healey, Erika Kennair,

Francesca Ricagni y Ariel Tan, agradecen los mensajes de apoyo
que estan recibiendo por parte de compaiieros y compafieras de
todo el grupo.

Asimismo, estara disponible de manera permanente el email
pri@mediapro.tv para las dudas que te puedan surgir. Recuerda,
por favor, gue en Grup Mediapro lo primero somos las personas y

nuestra salud. Departamento de Comunicacién

Departamento para las Personas

Formacidny sensibilizacion “Zonas en Conflicto”: ofrecemos formacidn y sensibilizacién sobre los ries-

gos especificos del desting, incluyendo aspectos culturales y de seguridad a nuestros profesionales.

El objetivo de esta formacion es proporcionar recomendaciones a profesionales que se desplazan a zonas

con conflictos armados, donde el derecho internacional no siempre protege a periodistas y personal técnico.

Estos profesionales enfrentan riesgos comao lesiones, acoso y estres elevado debido a la exposicion a si-
tuaciones de extrema crueldad, como atentados y guerras. El estrés traumatico puede manifestarse en re-
vivir el hecho traumatico, embotamiento emocional y psiquico, e hiperactividad. Ademas, en algunos paises,

los periodistas pueden ser encarcelados por su trabajo.
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La formacion esta orientada a quienes se encuentran en entornos hostiles, dictaduras, zonas de guerra,
insurrecciones, criminalidad, climas extremaos, manifestaciones violentas, atentadaos, accidentes quimicaos,
desastres bioldgicos o nucleares, catastrofes naturales, pandemias, y al investigar grupos terroristas o ma-
fias. Se abordan situaciones como aumento de tension, malestar, protestas, disturbios, criminalidad, cierre

de accesos, dificultad para obtener efectivo y suministros, y toques de queda.

La formacion busca mostrar herramientas para minimizar los riesgos en estas zonas conflictivas.



MINOR

HOTELS
Nombre de la MINOR HOTELS EURCPE AND  Plantilla Total
Empresa AMERICAS Grupo
Sector SECTOR HOTELERO Paises a los que CUALQUIER PARTE DEL MUNDO

desplaza personal  [Task Force Assignment, Shor-
Term Assignment, Long-Term
Assignment, International
Transfer]

¢.Se abordan los riesgos asociados al desplazamiento de alguna manera?
El empleado sera incluido en una paliza de sequro medico con cobertura en el pais de origen y en el pais

de destino durante su asignacion.

Siuna de las siguientes emergencias (detalladas a continuacion] pusiera en grave riesgo al miembro del
equipoy éste considerara que su seguridad esta en peligro, el asignado debera ponerse en contacto con los
Departamentos de Asuntos Exteriores del pais de origen y del pais de destino para recibir instrucciones so-

bre su repatriacion.

Es muy importante que el asignado y los miembros de la familia acompafantes se registren en la emba-

jada correspondiente una vez que lleguen al pais de destino. Un caso de emergencia puede ser:

* Fendmenos de caracter extraordinario como inundaciones, terremotos, erupciones volcanicas o tem-
pestades ciclonicas atipicas.
* Terrorismo.

* Sucesos causados por las Fuerzas Armadas o de Seguridad.

Enfermedad grave/emergencia medica del Miembro del Equipo o de un familiar.

Secuestro.

Pandemias.

¢Qué informacion reciben los profesionales desplazados?
A su llegada al pais de destino, el supervisor del asignado internacional se encargara de dar la hienvenida

al nuevo Miembro del Equipo en el aeropuerto.

Se puede colocar un “Welcome Pack” en |a habitacion del hotel a la llegada para proporcionar la informa-
cion necesaria sobre la ciudad y el pais, con el fin de que se sientan cémodos durante los primeros dias. Por
lo tanto, este “pack” podria incluir una tarjeta de bienvenida, un regalo de bienvenida, una guia de la ciudad
con un mapa, los numeros de teléfono publicos mas importantes, una lista de embajadas y consulados, in-

formacion sobre transporte, bancos, centros de salud, etc.

Ademas, el supervisor/el departamento de RRHH de la unidad de negocio debera organizar una reunion
de presentacion en los Servicios Centrales/Centro de Trabajo de la unidad de negocio para aclarar cualquier

duda sobre el proyecto, etc. La reunion de presentacion debera contener:

* Una explicacion de los procedimientos de acogida para la primera semana.

* Una agenda para la primera semana (RRHH facilitara un calendario].
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Si fuese el caso, destaque las principales diferencias entre los desplazamientos a UE y

EEE y los desplazamientos a otras zonas

Requisitos de inmigracion

Solicitud de Inicio de las Otros .
Uleiay= ermiso de Entrada al pais actividades requisitos de L[l 5 el
DESTINO P : P equISTtos de RRHH
trabajo laborales inmigracion
Ciudadano
No es . .
europeo a necesario Inmediatamente Inmediatamente
Union Europea
Despueés de
obtener el permiso
Ciudadano Salicitud ecllig:sgjgé
no europeo a presentada entrada v cumnolir
paises de la por el pais de los rgcesosp
Unidn Europea acogida proc
de registro
necesarios para
empezar a trabajar
Después de
Ciudadano obtener el permiso | Depende de | Pais de origen
JR— Solicitud Depende del pais. de trabajo, la normativa y pais de
paisss o aresentada Consultar caso el visado de local destino
pertenecientes | por el pais de por caso con los entrada y cumplir
a la Union acoaida proveedores de los procesos
Euronea g migracion de registro
P necesarios para
empezar a trabajar
De paises no Despues de .
pertenecientes obtener el permiso
ala Unign Solicitud eﬁ'ig:g?ge
Europea a presentada entrada v cumnolir
paises no por el pais de los rgcesosf]
pertenecientes acogida proc
ala Union de registro
Europea necesarios para
P empezar a trabajar

¢Qué problemas han surgido durante el desplazamiento de profesionalesy qué

soluciones ha puesto en marcha la organizacion?

En el marco de nuestra actividad internacional, Minor Hoteles Europe and Americas, ha identificado diver-
sos retos asociados al desplazamiento de profesionales, derivados tanto del entorno operativo como de
factores humanosy logisticos. Estos desafios han llevado a la organizacion a desarrollar un enfoque integral

para proteger la seguridad y el bienestar de sus colaboradores en la mavilidad internacional.

Entre las principales dificultades experimentadas se encuentran situaciones relacionadas con la salud y
la seguridad de los empleados en destino, el impacto de condiciones sociopaliticas locales, la adaptacion
cultural y emacional, asi como la complejidad de los procesos de retorno, especialmente en contextos de

crisis 0 cambios normativos.

Como respuesta, la organizacion ha implementado una serie de medidas estructuradas y preventivas:

* Protocolos de preparacion y formacion previa al desplazamiento, orientados a capacitar a los profe-
sionales en materia de riesgos locales, seguridad personal y, gestion intercultural.

* Sistemas de asistencia médica y coberturainternacional, que garantizan atencion inmediata y eficaz
ante cualquier situacion de emergencia sanitaria o accidente.

* Seguimiento continuo y analisis del entorno, mediante la evaluacién permanente de los riesgos en los
paises de destino y la colaboracion con proveedores especializados en seguridad internacional.

* Soporte psicosocial y programas de acompaiamiento, para favorecer una adaptacidn progresiva al

entorno de trabajo y minimizar el impacto emocional del desplazamiento.
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* Planes de contingencia y repatriacidn asistida, disefiado para actuar con rapidez en caso de eventos

inesperados que afecten la estabilidad o seguridad del profesional desplazado.

Gracias a este enfoque, Minor Hotels Europe and Americas refuerza su compromiso con el cuidado inte-

gral de su capital humano, manteniendo la continuidad operativa en sus destinos internacionales sin com-

prometer la seguridad ni el bienestar de sus equipos.

¢Qué buenas practicas destacarias en la gestidn de personas trabajadoras

desplazadas?

La Politica de Movilidad Internacional establece las directrices y procedimientos necesarios para llevar a

cabo un movimiento internacional dentro de la empresa. La Palitica de Movilidad Internacional esta sujeta a

la legislacion de cada pais donde esté establecida la empresa donde los asignados internacionales sean

desplazados.

Objetivos:

* Establecer los mismaos procedimientos para todas las asignaciones internacionales.

gramas o proyectos especificos.

Satisfacer las necesidades de negocio de la Compania.

Otorgar los mismaos derechos a todos los asignados internacionales.

Ofrecer a los miembros del equipo las mismas oportunidades.

Promover las oportunidades profesionales internacionales dentro de Minor Hotels Europe & Americas.

Alinear el desarrollo profesional de los Miembros del Equipo de acuerdo con la de la empresa.

Facilitar el intercambio de informacion técnica o funcional, la transferencia de conocimientos y/o pro-

Por otra parte, el asignado sera incluido en una paliza de seguro medico con cobertura en el pais de ori-

geny de destino durante su asignacion. Minor Hotels Europe & Americas se compromete a promaver la mo-

vilidad internacional entre los miembros de su equipo mediante la politica de movilidad internacional, para

facilitar el cruce de fronteras y permitir un desarrollo profesional dentro de la Compaiia.

Remuneracidn
monetaria

Task Force

Assignment

Short-Term
Assignment

Salario basado en el pais de origen

Long-Term
Assignments

Nueva
remuneracion
monetaria
calculada por el
departamento de
personas

Intrnational
Transfer

Salario basado en
el pais de destino

Beneficios sociales

Politica del pais de origen

Politica del pais de destino

Prestaciones
por asignacian
internacional

Alojamiento
temporal
Billetes de avion
Exceso de equipaje
Seguro de
asistencia en viaje
Bonus

Alojamiento
temporal
Billetes de avion
Exceso de equipaje
Seguro medico
durante la
asignacion
Bonus

Cafeteria Plan
Alojamiento
temporal
Billetes de avidn
Gastos de mudanza
Seguro deviday
accidentes
Seguro medico
durante la
asignacion

Alojamiento
temporal
Billetes de ida
Gastos de mudanza

Comunicacion

Comunicacion constante entre el asignado y la unidad de
negocio durante la asignacion

Comunicacion
durante el proceso
de movilidad

Gestidn del
rendimiento
durante la
asignacion

Desempefio de la politica del pais de
origen durante el proyecto realizado por
el supervisor del proyecto

Politica del pais de destino
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El International Assignment Allowance es un suplemento en metalico a la remuneracion total que hace
mas atractiva la asignacion internacional y dependera de multiples factores: la categoria del empleado en el
pais de origen, la funcion en el pais de desting, el numero de familiares del asignado, el coste de vida esti-
mado en el pais de destino, el lugar de trabajo del empleado, las condiciones generales de vida del pais de

destino, etc.

Elimporte de la asignacion internacional ([denominado “Cafeterio Plan™] se negociara caso por caso en-
tre el asignado y el responsable Global de Movilidad Internacional, la Unidad de Negocio y su departamento
local de Personas, asi como la periodicidad del pago. El “Cafeteria Plan” permite al asignado crear un pague-
te de dietas personalizado. Esto significa que el empleado puede gastar parte de su paquete de asignacio-
nes internacionales en un “Menu” de asignaciones. En consecuencia, el asignado podra distribuir su asigna-

cion internacional como desee.

En este sentido, el empleado debera tener en cuenta que la fiscalidad de cada tipo de asignacion puede
serdiferente dependiendo de la legislacion fiscal nacional del pais de destino en caso de que la empresa sa-
tisfaga los gastos de la asignacidon directamente al proveedor de servicios en lugar de que el asignado reci-

ba el importe en ndmina como parte de la asignacion por desplazamiento Internacional inicial concedido.

El “Cafeteria plan” suele pagarse en metalico como importe bruto; no obstante, si el empleado requiere

un plan de reubicacion completo, se reevaluara para satisfacer mejor sus necesidades.

La finalidad del “Cafeteria Plan” es compensar el coste de algunos de los siguientes servicios: busqueda
de vivienda, alojamiento, orientacion linguistica y cultural, recolocacion de la pareja, educacion de los hijos,

asesoria juridica, billetes de avion privados, transporte publico, gastos de traslado, almacenamiento...



MINOR

HOTELS
Nombre de la MINOR HOTELS EURCPE AND  Plantilla Total
Empresa AMERICAS Grupo
Sector SECTOR HOTELERO Paises de los que CUALQUIER PARTE DEL MUNDO
recibe personal (Task Force Assignment, Shor-

Term Assignment, Long-Term
Assignment, International
Transfer]

¢Qué informacion reciben los profesionales procedentes de otros paises?
A su llegada a Espania, el supervisor del asignado internacional se encargara de dar la bienvenida al nue-

vo Miembro del Equipo en el aeropuerto.

Se puede colocar un” Welcome Pack” en la hahitacion del hotel a la llegada para proporcionar la informa-
cidn necesaria sobre la ciudad y el pais, con el fin de que se sientan cémodos durante los primeros dias. Por
lo tanto, este “pack” podria incluir una tarjeta de bienvenida, un regalo de bienvenida, una guia de la ciudad
con un mapa, los numeros de teléfono publicos mas importantes, una lista de embajadas y consulados, in-

formacion sobre transporte, bancos, centros de salud, etc.

Ademas, el supervisor/el departamento de RRHH de |la unidad de negocio debera organizar una reunion
de presentacion en los Servicios Centrales/Centro de Trabajo de la unidad de negocio para aclarar cualquier

duda sobre el proyecto, etc. La reunion de presentacién debera contener:

* Una explicacion de los procedimientos de acogida para la primera semana.

* Una agenda para la primera semana (RRHH facilitara un calendario].

¢Qué documentacion se solicita a los profesionales desplazados procedentes de otros
paises?
A sullegada al pais de destino, el asignado internacional aclarara los tramites pertinentes que tendra que

asegurarse de que se realizan para poder registrarse correctamente en el pais.

* Registro en la embajada, si procede.
* Instrucciones de inmigracian, si procede.

* Pdliza de seguro médico privado.

El empleado asignado recibira toda la informacion y el apoyo necesario ([ddnde ir, como llegar, etc.] para
tramitar su instalacion y registro (también en relacidn con todas aquellas cuestiones y documentacion que

no se mencionan en esta politica pero que son necesarias en el pais de desting].
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Si fuese el caso, destaque las principales diferencias entre los profesionales

procedentes de la UE y EEE y los procedentes de otras zonas

Requisitos de inmigracion

Solicitud de Inicio de las Otros .
Uleiay= ermiso de Entrada al pais actividades requisitos de L[l 5 el
DESTINO P : P equISTtos de RRHH
trabajo laborales inmigracion
Ciudadano
No es . .
europeo a necesario Inmediatamente Inmediatamente
Union Europea
Despueés de
obtener el permiso
Ciudadano Salicitud ecllig:sgjgé
no europeo a presentada entrada v cumnolir
paises de la por el pais de los rgcesosp
Unidn Europea acogida proc
de registro
necesarios para
empezar a trabajar
Después de
Ciudadano obtener el permiso | Depende de | Pais de origen
JR— Solicitud Depende del pais. de trabajo, la normativa y pais de
paisss o aresentada Consultar caso el visado de local destino
pertenecientes | por el pais de por caso con los entrada y cumplir
a la Union acoaida proveedores de los procesos
Euronea g migracion de registro
P necesarios para
empezar a trabajar
De paises no Despues de .
pertenecientes obtener el permiso
ala Unign Solicitud eﬁ'ig:g?ge
Europea a presentada entrada v cumnolir
paises no por el pais de los rgcesosf]
pertenecientes acogida proc
ala Union de registro
Europea necesarios para
P empezar a trabajar

¢Qué problemas han surgido durante la recepcién de profesionales desplazados desde
otros paises y qué soluciones ha puesto en marcha la organizaciéon?

En el marco de nuestra actividad internacional, Minor Hoteles Europe and Americas, ha identificado diver-
sos retos asociados al desplazamiento de profesionales, derivados tanto del entorno operativo como de
factores humanosy logisticos. Estos desafios han llevado a la organizacion a desarrollar un enfoque integral

para proteger la seguridad y el bienestar de sus colaboradores en la mavilidad internacional.

Entre las principales dificultades experimentadas se encuentran situaciones relacionadas con la salud y
la seguridad de los empleados en destino, el impacto de condiciones sociopaliticas locales, la adaptacion
cultural y emacional, asi como la complejidad de los procesos de retorno, especialmente en contextos de

crisis 0 cambios normativos.

Como respuesta, la organizacion ha implementado una serie de medidas estructuradas y preventivas:

* Protocolos de preparacion y formacion previa al desplazamiento, orientados a capacitar a los profe-
sionales en materia de riesgos locales, seguridad personal y, gestion intercultural.

* Sistemas de asistencia médica y coberturainternacional, que garantizan atencion inmediata y eficaz
ante cualquier situacion de emergencia sanitaria o accidente.

* Seguimiento continuo y analisis del entorno, mediante la evaluacién permanente de los riesgos en los
paises de destino y la colaboracion con proveedores especializados en seguridad internacional.

* Soporte psicosocial y programas de acompaiamiento, para favorecer una adaptacidn progresiva al

entorno de trabajo y minimizar el impacto emocional del desplazamiento.
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* Planes de contingencia y repatriacidn asistida, disefiado para actuar con rapidez en caso de eventos

inesperados que afecten la estabilidad o seguridad del profesional desplazado.

Gracias a este enfoque, Minor Hotels Europe and Americas refuerza su compromiso con el cuidado inte-

gral de su capital humano, manteniendo la continuidad operativa en sus destinos internacionales sin com-

prometer la seguridad ni el bienestar de sus equipos.

¢Qué buenas practicas destacarias en la gestidn de la recepcidn de profesionales

desplazados?

La Politica de Movilidad Internacional establece las directrices y procedimientos necesarios para llevar a

cabo un movimiento internacional dentro de la empresa. La Palitica de Movilidad Internacional esta sujeta a

la legislacion de cada pais donde esté establecida la empresa donde los asignados internacionales sean de-

signados.

Objetivos:

* Establecer los mismaos procedimientos para todas las asignaciones internacionales.

gramas o proyectos especificos.

Satisfacer las necesidades de negocio de la Compania.

Otorgar los mismaos derechos a todos los asignados internacionales.

Ofrecer a los miembros del equipo las mismas oportunidades.

Promover las oportunidades profesionales internacionales dentro de Minor Hotels Europe & Americas.

Alinear el desarrollo profesional de los Miembros del Equipo de acuerdo con la de la empresa.

Facilitar el intercambio de informacion técnica o funcional, la transferencia de conocimientos y/o pro-

Por otra parte, el asignado sera incluido en una paliza de seguro medico con cobertura en el pais de ori-

geny de destino durante su asignacion. Minor Hotels Europe & Americas se compromete a promaver la mo-

vilidad internacional entre los miembros de su equipo mediante la politica de movilidad internacional, para

facilitar el cruce de fronteras y permitir un desarrollo profesional dentro de la Compaiia.

Remuneracidn
monetaria

Task Force

Assignment

Short-Term
Assignment

Salario basado en el pais de origen

Long-Term
Assignments

Nueva
remuneracion
monetaria
calculada por el
departamento de
personas

Intrnational
Transfer

Salario basado en
el pais de destino

Beneficios sociales

Politica del pais de origen

Politica del pais de destino

Prestaciones
por asignacian
internacional

Alojamiento
temporal
Billetes de avion
Exceso de equipaje
Seguro de
asistencia en viaje
Bonus

Alojamiento
temporal
Billetes de avion
Exceso de equipaje
Seguro medico
durante la
asignacion
Bonus

Cafeteria Plan
Alojamiento
temporal
Billetes de avidn
Gastos de mudanza
Seguro deviday
accidentes
Seguro medico
durante la
asignacion

Alojamiento
temporal
Billetes de ida
Gastos de mudanza

Comunicacion

Comunicacion contante entre el asignado y la unidad de
negocio durante la asignacion

Comunicacion
durante el proceso
de movilidad

Gestidn del
rendimiento
durante la
asignacion

Desempefio de la politica del pais de
origen durante el proyecto realizado por
el supervisor del proyecto

Palitica del pais de destino
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El International Assignment Allowance es un suplemento en metalico a la remuneracion total que hace
mas atractiva la asignacion internacional y dependera de multiples factores: la categoria del empleado en el
pais de origen, la funcion en el pais de desting, el numero de familiares del asignado, el coste de vida esti-
mado en el pais de destino, el lugar de trabajo del empleado, las condiciones generales de vida del pais de

destino, etc.

Elimporte de la asignacion internacional ([denominado “Cafeteriao Plan™] se negociara caso por caso en-
tre el asignado y el responsable Global de Movilidad Internacional, la Unidad de Negocio y su departamento
local de Personas, asi como la periodicidad del pago. El “Cafeteria Plan” permite al asignado crear un pague-
te de dietas personalizado. Esto significa que el empleado puede gastar parte de su paquete de asignacio-
nes internacionales en un “Menu” de asignaciones. En consecuencia, el asignado podra distribuir su asigna-

cion internacional como desee.

En este sentido, el empleado debera tener en cuenta que la fiscalidad de cada tipo de asignacion puede
serdiferente dependiendo de la legislacion fiscal nacional del pais de destino en caso de que la empresa sa-
tisfaga los gastos de la asignacidon directamente al proveedor de servicios en lugar de que el asignado reci-

ba el importe en ndmina como parte de la asignacion por desplazamiento Internacional inicial concedido.

El “Cafeteria plan” suele pagarse en metalico como importe bruto; no obstante, si el empleado requiere

un plan de reubicacion completo, se reevaluara para satisfacer mejor sus necesidades.

La finalidad del “Cafeteria Plan” es compensar el coste de algunos de los siguientes servicios: busqueda
de vivienda, alojamiento, orientacion linguistica y cultural, recolocacion de la pareja, educacion de los hijos,

asesoria juridica, billetes de avion privados, transporte publico, gastos de traslado, almacenamiento...



OXFAM
Intermon

Nombre de la FUNDACION OXFAM Plantilla 450

Empresa INTERMON

Sector ONG Paises a los Oxfam Intermdn opera en Bolivia,
que desplaza  Burkina Faso, Chad, El Salvador,
personal Guatemala, Honduras, Marruecas,

Peru, RCAy Venezuela.

Aunque también puede haber
desplazamientaos a paises donde
operan otros afiliados Oxfam.

¢.Se abordan los riesgos asociados al desplazamiento de alguna manera?

Contamos con dos ambitos de actuacion claramente diferenciados: por un lado, la seguridad y salud en
el trabajo, centrada en la gestion de los riesgos no intencionados; y por otro, un ambito especializado en se-
guridad internacional y en |la gestion de incidentes de seguridad publica, relacionados con riesgos intencio-

nados.

Seguridad y salud en el trabajo:

Realizamos evaluaciones de riesgos en la que se identifican los principales factores asociados a los
puestos de trabajo que requieren desplazamiento: la seguridad internacional, el riesgo bioldgico de contraer
enfermedades endémicas y el riesgo psicosocial vinculado a los desplazamientos. Asimismo, realizamos
evaluacion especifica del riesgo bioldgico, en la que se detallan las enfermedades prevalentes en las zonas

de destino y se establecen medidas preventivas adaptadas a cada una de ellas.

Como parte del proceso de preparacion del viaje, se ofrece a la persona trabajadora una visita virtual a
un centro de salud internacional con el que mantenemos un convenio de colaboracion. En caso de necesi-
dad, la persona realizara una visita presencial. Durante esta visita presencial, se proporciona informacion
relevante sobre la necesidad de vacunacion y/o la conveniencia de seguir un tratamiento preventivo contra

la malaria.

Asimismo, se ha establecido como obligatoria la realizacion de un reconocimiento médico anual en un
centro acreditado de vigilancia de la salud. Esta medida tiene como objetivo detectar posibles susceptibilida-
des a exposicion de enfermedades endemicas y a riesgos psicosaociales, permitiendo asi implementar medi-
das preventivas adicionales y/o establecer restricciones si fuera necesario. Ademas, este servicio verifica que

el carné de vacunacidn esté actualizado conforme a las recomendaciones del Centro de Salud Internacional.

Tras el retorno, la persona trabajadora debe completar un cuestionario de salud post-viaje confidencial,
gestionado exclusivamente por el servicio de vigilancia de la salud. Este cuestionario incluye preguntas so-
bre el estado general de salud y aspectos psicosociales. En caso de detectarse sintomas o indicios de afec-
tacion, la persona podra ser derivada a un centro de salud para su evaluacion y seguimiento, y se podran

aplicar medidas preventivas adicionales si se considera necesario.

Seguridad Internacional (gestion que afecta a la seguridad publica en el pais destino):
Por regla general, los paises en los que Oxfam tiene programas tienen que realizar un diagndstico de
riesgos por lo menos una vez al afio. Si el equipo gestor de la seguridad considera que tienen que haber un

plazo mas corto, lo pueden establecer, pero con el plazo maximo de 12 meses. Como consecuencia de este
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diagnastico de riesgos, se realizan planes de seguridad en cada pais en los que se establecen las medidas,

protocolos y en su caso recomendaciones, que sirven para gestionar los riesgos identificados.

Para los paises en los que no hay una presencia fija, se recopilan niveles de riesgos de fuentes externas

que nos permiten tener una idea de los riesgos mas relevantes.

Si por algun motivo se puede llegar a pensar que una persona, por sus caracteristicas particulares, puede
tenerun perfil de riesgo diferente o que se pueda considerar de proteccion especial, se puede hacer un diag-

nadstico de riesgos especifico para esta persona.

¢Qué informacion reciben los profesionales desplazados?
Las personas que se desplazan para trabajar de forma permanente, asi comao aquellas que realizan mi-
siones técnicas de corta duracion desde la oficina central, reciben una lista de verificacion (checklist] con

enlaces a las instrucciones necesarias para preparar su desplazamiento.

Esta checklist incluye:

* Instrucciones para la Gestion de la visita virtual a través del centro de salud internacional concertado.
* Solicitud de la cita médica en el servicio de vigilancia de la salud.
* Informacion actualizada sobre enfermedades endémicas, emergentes y brotes, asi como detalles so-
bre el plan de seguridad del pais de destino.
* Acceso aformacion especifica en materia de seguridad y salud laboral, asi como de seguridad interna-
cional:
o Madulos de formacion estandar obligatorios para todas las personas que viajan a paises programa-
ticos.
o Formacion especial HEAT [Hostile Environments Awareness Training] para quienes se desplazan a
zonas de altoriesgo. Esta formacidn intensiva, de al menos tres dias, combina teoria, casos practicos
y simulaciones en contextos de trabajo violentos.
o Itinerario de aprendizaje adaptadas al perfil del puesto: mientras el personal general debe comple-
tar cursos basicos, el personal directivo recibe formacion en gestion de crisis y otras tematicas clave.
* Acceso a una app de seguridad, que incluye documentacian, informacian util, herramientas de apoyo,
entre otros recursos.

 QOtras cuestiones relacionadas con el viaje: visados, seguras, etc.

La lista de verificacion [checklist] se envia por correo electronico al menos dos semanas antes del viaje.
Todo este material debe ser revisado antes de la salida. Ademas, a su llegada, las personas reciben una se-

sign informativa en la que se refuerzan estos contenidos y se resuelven posibles dudas.

Si fuese el caso, destaque las principales diferencias entre los desplazamientos a UE y
EEE y los desplazamientos a otras zonas
Para los desplazamientos a paises UE, EEE y en general paises de los llamados del “Norte Global” no se

suelen darinstrucciones especificas, a no ser que sean solicitadas por las personas que viajan.

¢Qué problemas han surgido durante el desplazamiento de profesionalesy qué
soluciones ha puesto en marcha la organizacion?

La gestion de accidentes laborales, enfermedades e incidentes esta centralizada en la figura de Recursos
Humanos en el pais de destino. Esta persona es responsable de acompanar a la persona afectada durante
todo el proceso y de informar a la persona de referencia de Recursos Humanos en la sede central. Asimismo,
tiene la responsabilidad de activar el protocolo correspondiente para la gestidn del siniestro, lo que inclu-
ye la apertura de investigaciones, la notificacion a la mutua laboral, la activacion de seguros de asistencia
medica internacional, y la comunicacidn con otros organismos pertinentes, asi como la notificacién a fami-

liares y/o a personas de contacto, en caso de necesidad.
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Ademas, Oxfam cuenta con un sistema de reporte de incidentes de seguridad que esta abierto a todo el
personal de la organizacion. Si alguna de las personas que viaja o se encuentra desplazada es victima de un
incidente de seguridad, debe informar sobre lo sucedido a través de esta plataforma. Este sistema genera
una serie de alertas que daran lugar a la activacion de las personas, mecanismaos y protocolos necesarios
para poder proteger a las victimas. La mayoria de los incidentes que sufren el personal de Oxfam son los re-

lacionados con la criminalidad comun, seguidos por casos de acoso y amenazas.

Una vez reportado el caso, se da el apoyo a las personas afectadas segun las circunstancias de cada
caso, que pueden ir desde la activacion del seguro médico internacional, y/o a facilitar apoyo psicoldgico o

de otro tipo.

Segun la gravedad de lo ocurrido, se puede también decidir hacer una actualizacion ad hoc del diagnds-
tico de riesgos para ver si las medidas ya establecidas son todavia pertinentes o si hubiese que introducir

nuevas normas.

¢Qué buenas practicas destacarias en la gestion de personas trabajadoras
desplazadas?

Todas las personas desplazadas cuentan con un seguro de expatriacion o de asistencia en viaje que ga-
rantiza la asistencia sanitaria en caso necesario. Este seguro incluye cobertura para evacuacion y repa-
triacion médica en situaciones que lo requieran. Ademas, disponemas de un equipo interno capacitado para
ofrecer atencidn psicosocial de emergencia, con |la posibilidad de derivar a profesionales especializados si
la situacion lo requiere. Existen tambien otros seqguros complementarios que pueden activarse en funcion

del tipo de incidente o de su gravedad.

La organizacion, ademas, pone a disposicion de las personas desplazadas una aplicacién mavil que per-

mite:

* Recibir avisos generales de seguridad.
* Solicitar ayuda mediante texto o audio.
» Compartir la ubicacion en tiempo real con el equipo de seguridad en caso de emergencia.

* Acceder arecursos Utiles para la gestion de situaciones criticas durante el viaje.

Por otra parte, la Travel Unit realiza un seguimiento continuo de las situaciones sociopaliticas en los pai-
ses donde se encuentran personas desplazadas. En caso de emergencias sobrevenidas —como golpes de
Estado u otros eventos criticos—, el equipo se pone en contacto directamente con las personas afectadas

para verificar su estado y brindar el apoyo necesario.



OXFAM
Intermon

Nombre de la FUNDACION OXFAM Plantilla 450

Empresa INTERMON

Sector ONG Paises de los Centroamercia, Ameérica del Sur;
que recibe Africa y Europa

profesionales

¢Qué informacion reciben los profesionales procedentes de otros paises?
De manera similar a lo que ocurre con el personal que se desplaza al extranjero, existen unos documen-

tos de bienvenida para quienes vienen del extranjero a trabajar a Barcelona o Madrid.

Estos documentos cuentan con secciones como teléfonos de contacto, obtencion de visadaos, segu-
ros de asistencia en viaje, transporte, divisas, atencion medica, seguridad, electricidad e informacion

turistica.

¢Qué documentacion se solicita a los profesionales desplazados procedentes de otros
paises?
Actualmente, deben cumplir con las especificaciones de los paises de origen de las personas que reali-

cen desplazamientos.

Si fuese el caso, destaque las principales diferencias entre los profesionales
procedentes de la UEy EEE y los procedentes de otras zonas

No se hacen distinciones.

¢Qué problemas han surgido durante la recepcién de profesionales desplazados desde
otros paises y qué soluciones ha puesto en marcha la organizacién?

En ocasiones, cuando llega una persona de un pais de los llamados del “sur global”, se suelen confiar bas-
tante porque piensan que en Espafia no hay riesgos, con lo que se vuelven vulnerables a los incidentes de
pequeia criminalidad. La diferente apariencia fisica, el desconocimiento del idiomay del lugar en el que se

encuentran, hace que sean victimas faciles.

El documento de hienvenida, que tiene una seccion de seguridad, es un intento de solucion a esta
situacion. Ademas, antes del viaje se les recuerda nuevamente la importancia de prestar especial aten-
cion a sus pertenencias personales. Asimismao, se procura evitar su alojamiento en zonas de las ciuda-
des que puedan presentar mayores niveles de conflictividad o que resulten menos seguras durante la

noche.

¢Qué buenas practicas destacarias en la gestidon de la recepcidon de profesionales
desplazados?

Estas personas cuentan con un seguro meédico y de viaje, lo cual garantiza que, en caso de enfermedad,
accidente o cualquier eventualidad durante su estancia, podran acceder a atencion sanitaria adecua-
da sin generar costes adicionales para la organizacion. Este tipo de cobertura también facilita la gestion
de riesgos y aporta tranquilidad tanto a las personas desplazadas como al equipo responsable de su

acogida
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Contamos con una Travel Unit especializada en la gestidn de los aspectos logisticos y organizativos ne-
cesarios para que las visitas se desarrallen sin contratiempos. Este equipo domina el espafial, el inglés y el
frances, lo que les permite comunicarse de forma directa y eficaz con las personas desplazados antes, du-
rante y después del viaje.

El compromiso, la dedicacion y el buen hacer de la Travel Unit son fundamentales para minimizar la proba-

bilidad de que se presenten situaciones indeseadas y garantizar una experiencia segura y bien coordinada.



PageGroup

Nombre de la PAGE GROUP SPAIN RECURSOS Plantilla 379 sélo de staff en Espafia
Empresa HUMANOGS ETT

Total plantilla: cerca de 7000
trabajadores en 37 paises del

mundo
Sector CONSULTORIA HR Paises a los UK, Italia, Francia, Suiza, Paises
que desplaza Bajos, Alemania, EEUU, Asia, etc.

personal

¢.Se abordan los riesgos asociados al desplazamiento de alguna manera?

Proceso interno del cambio:

En primer lugar, cabe destacar que para poder optar a una transferencia internacional se necesita que el
empleado tenga buena calificacion en las evaluaciones anules con respecto al rendimiento del trabajo, que
supere dos afios en la compafiia y contar con un histaorial disciplinario limpio. Asi nos asegurariamos impli-

cacion en el puesto y responsabilidad.
Una vez aprobada la transferencia, se procedera a:

REUNION DE TRASPASO:

El antiguo y nuevo Manager tendran que:
O Tenerunaconversacion clara sobre el desempefioy las areas de desarrollo de la persona que cambia-

ra de equipo.

COMUNICACION

U Una vez confirmado el movimiento, se definira la fecha de traslado con los Managers (el anterior y el
nuevo). HR comunicara la fecha del cambio al empleado.
U Una vez establecida la fecha del movimiento con empleado, el director de la oficina o el Miembro del

Board pueden proceder a comunicar el cambio a los equipos afectados.
En todos los casos el trabajador desplazado tiene la posibilidad de volver al pais de origen.

Una vez producido el cambio se realiza un ON BOARDING con el trabajador en donde se le explica todo su

contrato, beneficios y los aspectos de PRL.

¢Qué informacion reciben los profesionales desplazados?
Documentacion en Materia de PRL ofrecida al desplazado:
Se tiene en cuenta la evaluacian de riesgos de la oficina del pais para valorar posibles riesgos.
Siempre se le ofrece Cheque Medico al trabajador.
Recibi de la informacidn de PRL de su puesto de trabajo.
Mutua o centro donde acudir en caso de necesidad.

Todos los trabajadores, a nivel mundial, tienen acceso a un portal interno de la compafiia [aplicacion in-
formatica) que se llama Pageconnect, se puede acceder desde portatil o mavil, donde se vuelca toda lain-
formacion necesaria de cada una de las oficinas, ya sean temas de PRL, laboral, ndminas, con quien contac-

tar en caso de mobbing etc.

La comunicacidn puede ser por teléfono, email o Teams.
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Si fuese el caso, destaque las principales diferencias entre los desplazamientos a UE y
EEE y los desplazamientos a otras zonas.

No existen diferencias.

En Pagegroup hay un programa que se denomina GLOBAL MOBILITY y se fijaron las mismas pautas para

todos los paises.

Other Local Policies

On the main section (Guidance, Policies and Training) you will find your local policy to apply to jobs. If you're interested in other countries' processes
you can have a look at the following list:

@ Australia @ Austria () Belgium & Luxembourg @) china

@ France @ cermany () Hong Kong & Taiwan @ italy

@ India @ Japan @ Latin America @) Middle East & Africa
@ Netherlands @) Poland @) Portugal @) sea

@ spain @) sscBarcelona @) sscistanbul @) switzerland

@ Turkey @ united Kingdom @ us & Canada

¢Qué problemas han surgido durante el desplazamiento de profesionalesy qué
soluciones ha puesto en marcha la organizaciéon?
Este programa lleva establecido cerca de 3 afios y de momento no hemaos tenido ningun problema a des-

tacar.

¢Qué buenas practicas destacarias en la gestidn de personas trabajadoras
desplazadas?
Todos nuestros empleados disponen de seguro médico privado para poder asegurarles atencion medica

y psicoldgica en cualquier parte del mundo.

Ademas, se les informa de la mutua que tieneny el teléfono 24 horas internacional en caso de necesidad.
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PageGroup

Nombre de PAGE GROUP SPAIN Plantilla 379 solo de staff en Espafia
la Empresa RECURSOS HUMANGS ETT

Total plantilla: cerca de 7000
trabajadores en 37 paises del mundo

Sector CONSULTORIA HR Paises de los que UK, Italia, Francia, Suiza, Paises
recibe personal Bajos, Alemania, EEUU, Asia, etc.

¢Qué informacion reciben los profesionales procedentes de otros paises?
Con respecto a personas trabajadores que vienen a oficinas de Espania, seria lo mismo que en la ficha de

desplazamientos.

Importante destacar, que cualquier trabajador de la compafiia que durante un tiempo corto (1 mes apro-
ximadamente] por viaje de negocios, ocio, visitar el pais puede venir a las oficinas de Espafia a trabajar sin
problema. Con la opcidn de teletrabajo, Pagegroup pone a disposicion sus oficinas para que el trabajador

que este en el pais pueda venir a su centro de trabajo.

¢Qué documentacion se solicita a los profesionales desplazados procedentes de otros
paises?

Se le suministra informacion local:

» Setiene en cuenta la evaluacion de riesgos laborales de la oficina de Espafia.

* Se le entrega al trabajador la hoja de riesgos de la oficina y del puesto de trabajo.

* Se le entrega las pautas de emergencia y evacuacion.

* Se le obliga a realizar formacidn de PRL con respecto a la normativa espafiola y en base a su puesto de
trabajo.

» Siempre se le ofrece Cheque Médico al trabajador en su incorporacion y periédicamente una vez al afio.

* Seinforma de las politicas de la compafiia y del codigo de conducta.

* Recibide lainformacion de PRL de su puesto de trabajo.

* Mutua o centro donde acudir en caso de necesidad.

* En todos los casos, toda esta documentaciaon es explicada en una reunidn de 30 minutos con el Dpto

de Laboral y con el Dpto de PRL.

Si fuese el caso, destaque las principales diferencias entre los profesionales
procedentes de la UE y EEE y los procedentes de otras zonas

No hay diferencias notables.

¢Qué problemas han surgido durante la recepcién de profesionales desplazados desde
otros paises y qué soluciones ha puesto en marcha la organizaciéon?

De momento no estamos teniendo problemas al respecto ni de tipo laboral ni de indole cultural.

A dia de hoy tenemos muchas nacionalidades entre nuestros empleados y el tema de las diferentes cul-

turas no esta siendo un problema.

¢Qué buenas practicas destacarias en la gestion de la recepcidon de profesionales
desplazados?
Atodos los trabajadores que vienen a nuestra oficina se les asigna un manager para poder guiarle en todo

el proceso de adaptacidn, idioma, normas oficina, costumbres, etc.

Se realizan desayunos de equipo, After work todos los meses, cada tres meses team building entre los

companferos y flexibilidad total a la hora de trabajar siempre cumpliendo con las pautas establecidas.
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