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POLITICAS DE EXPATRIACION Y REPATRIACION DE LA REGION DEMURCIA

1. INTRODUCCION:

La recesion econOmica vivida en los Ultimos afos, generado como respuesta
empresarial la busqueda de nuevos mercados inienaes.

El gran porcentaje de empresas que emprenden dendcionalizacion empresarial
tienen como proposito crear nuevas filiales fuereEdpafia. De esta forma $eician
nuevos canales de comunicacion, distribucion yayemtpulsadagpara desarrollar un
crecimiento econdmico en su linea de negocio @ lplago.

Actualmente la internacionalizacion tiene un papely importante en las empresas
fomentado por el crecimiento de la globalizaciéor®mica y a la unificacion de los
mercados. La internacionalizacion empresarial piaya nivel mundial las actividades
empresariales, facilitando a las empresas podarrddar su actividad en diferentes
partes del mundo impulsadas por la busqueda deosuetos y oportunidades, con el fin
de ampliar sus mercados y desarrollar una fuertgoetencia en el sector.

Cuando una empresa recurre a la internacionalizaicitervienen varios factores
influyentes a analizar previamente: diferenciasocandturales, legales, politicas y los
diferentes marcos econémicos con los respectivisepan los que operara la compaiiia.
Por lo tanto destacar que la internacionalizacisnm@s que una simple gestion de
comercializacion de productos y servicios a nivahdial, se convierte en una reflexion
de opciones estratégicas empresariales meditadas.

La gestion de recursos humanos toma un papel &gtatya que seran los expatriados
seleccionados los encargados del control, la coacthn y la transmision de
conocimientos, desde la matriz hasta las filialeniendo en cuenta esto, la gestion de
expatriados se convierte en un factor important®ndicionara el éxito o fracaso del
proceso de internalizacion empresarial (Bonachey&es, y Suutari, 2001).

Iniciado el proceso de internacionalizacion, la eep debera empezar por una
inversion de activos divididos en: recursos ecomOBRly recursos humanos, para
emprender su actividad.

El papel de la gestion de recursos humanos se ipar un proceso de seleccion del
candidato. Un proyecto que debe suponer una malivacofesional atractiva.

Expatriacion y repatriacion por parte de la empoedzen ser gestionados con la misma
relevancia y motivacion.

El objetivo de este trabajo es analizar las palitide expatriacion y repatriacion que
ponen en practica las empresas ubicadas en larRegi®urcia. Para ello, este trabajo
se estructura en dos partes: la primera parte, gestg de una recopilacion selectiva de
informacion procedente de diferentes estudios ligadiones, aportando informacién
objetiva; La segunda part®mpletamos el marco tedrico con un estudio acaldobre

las politicas de expatriacion y repatriacion praatas en las empresas de la Region de
Murcia. Estas empresas realizan una encuesta basadanformacion objetiva,
desarrollada previamente, con el objetivo de estudths practicas de actuacion
realizadas, obteniendo unos resultados objeto @éseny conclusiones.
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POLITICAS DE EXPATRIACION Y REPATRIACION DE LA REGION DEURCIA

2. LA INTERNACIONALIZACION DE LA EMPRESA

2.1. Motivos de la Internacionalizacién de la emsprespaiiola

En un mercado cada vez mas globalizado, la intemnalizacion empresarial es mas

gue una oportunidad, se ha convertido en una mzzksjue forma parte de un proyecto
de supervivencia para las empresas, no sélo haciedcion de las grandes empresas
sino también implicando a las pymes. El objetivdbascar un mercado donde seguir
creciendo.

La recesion econdmica de estos ultimos afios hizonquchos empresarios, debido al
descenso de la demanda de su actividad, se plamteaevas alternativas para poder
seguir manteniendo su negocio. Una de las mejgeismes es la internacionalizacion

empresarial, buscando demanda del sector en @iesy

Operar en un mercado mundial proporciona innumesaldportunidades para el
incremento de las ganancias y rentabilidades empaéss. De todas formas y al mismo
tiempo, existen peligros y riesgos que las emprdshen evitar si quieren tener éxito.
(Dess y Lumpkin, 2003)

En este proceso de globalizacién de la actividagresarial, se presentan innumerables
retos, muchos de ellos imprevisibles, afectandototam la concepciéon de las
organizaciones, como a la direccion de personahdsi dos activos que la empresa
tendrd que tener en cuenta:

La estrategia empresarial y el capital humano

Lo cierto es, que Espafa todavia se practica éanationalizacién “Oportunista”. En
muchos casos, las razones que empujan la salidgtexior de las empresas son mas
reactivas que proactivas, como podemos observalr@raficol:

REACTIVOS PROACTIVOS
Internalizacion Oportunista Internalizacion como estrategia de

creacion de valor global

*Buscar mercados menos madures y con mayor
potencial de crecimiente

*Explotar oportunidades vy el atractive de mercados
emergentes

*Compensar la caida de la demanda interna
*Dar salida exceso produccién

*Diversificar riesgo

*Saturacién mercado doméstico
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POLITICAS DE EXPATRIACION Y REPATRIACION DE LA REGION DEURCIA

2.1.1 Definicién empresa internacional

Definimos una empresa internacional como aquethigpresa que comienza a desarrollar
proyectos en un plano internacional Proyectandoastividades comerciales fuera del
area geografica donde se ubica la empresa matriz.

2.1.2 Beneficios de la internacionalizacion

Segun un estudio (Estudio realizado: InternalizaciBmpleo y Modernizacion de la

economia espafiola ICEX& AFI (Mayo, 201fBalizado por analistas financieros (AFI),
las empresas internacionalizadas, tanto grandesatibnales como pymes, comparten
caracteristicas similares:

» Son mas grandes, tanto en volumen de facturaciémo cen tamafio de
plantilla. Las empresas que invierten en el extesamn cinco veces mayores
gue la que ni invierten ni exportan.

» Son mas competitivas y tienen indices de produ@tyimas elevados. Los
datos revelan que la productividad por empleadolasn empresas que
invierten en el exterior es un 25% superior a lalake que Unicamente
exportan, y un 77% superior a las de las empresas ng invierten ni
exportan.

» Generan mas y mejor ocupacion. Crean mas emplatyelemas cualificado
y mejor retribuido.

> Resisten mejor a ciclos adversos. Al ser mas cativast y estar mas
diversificadas, consiguen mantenerse a flote- Risoccrecer- en épocas de
recesion econdémica.

» Uno de los ejemplos lo tenemos en las empresaBKEX35, cada vez mas
internacionalizadas: segun datos de Bolsa y mescesimafioles (BME).

2.1.3 Factores influyentes en la internacionalac

La razdn mas evidente qué motiva a una emprestemmacionalizarse, es la busqueda
de nuevos mercados para sus productos y servisinsembargo, podemos nombrar
otros motivos (Estaban y otros, 2008):

» La existencia variada de instrumentos financienasen que se den muchas mas
facilidades para que se produzcan intercambiosearsiones directas.

» Repartir riesgos econdmicos sobre un mayor numeroetcados.

A\

Instalarse en mercados de menor intensidad coivpetiite los domésticos.

» La organizacion cuenta con los recursos humandscgpital que necesita para
realizar las operaciones de expansion internacional

» Cuando la organizacion tiene capacidad excesiyaatkiccion.
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2.1.4 Métodos de entrada en los mercados intennaleis

La decision sobre el modo de entrada a los mercademacionales, es una de las
decisiones mas criticas que condiciona el desardell futuro internacional empresarial
(Erramili y Rao, 1993).

Andersen (1997) definié la internalizacion empriegatomo el proceso de adaptacion
del modo de entrada a los mercados internacionladedecision de elegir un modo de
entrada a los mercados u otro dependera del obgtla empresa, asi como de la
posicion que quiera adoptar en el mercado inteonati La empresa debe elegir el
método que mas se adopte a sus necesidades gEakdad de recursos disponibles.

A continuacion explicaremos los diferentes métogos puede optar la empresa para
empezar su participacion comercial internacional:

[ EXPORTACION ]
foans [ DIRECTA ]
feveees [ INDIRECTA ]
) ] ACUERDOS CONTRACTUALES |
METODOS DE ENTRADA .
MERCADOS : :
INTERNACIONALES % "{ '-'C'EINC"”‘ ]
| CESION ]
Ysavrres ( FRANQUICIA ]
: [ INVERSION DIRECTA ]

)

! ------ [ SUBSIDARIA DE PRODUCCION

Teeneas [ JOINT WENTURE

)
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POLITICAS DE EXPATRIACION Y REPATRIACION DE LA REGION DEURCIA

Exportacion

Podemos definir las exportaciones como la producde bienes en el pais de origen,
donde se trasfieren por diferentes medios los @todupara ser comercializados a
clientes de paises extranjeros. Por lo tanto, stngn la venta de un producto en un
territorio diferente del local considerado ciefgsgo y complicaciones como el traspaso
de fronteras, tramites de aduanas, diferencia deeda diferencia en la legislacion y
entorno econémico y comercia.(Jarillo1991, CerRawyl,1997).

Las exportaciones suele ser el método como esaatepresarial de inicio para entrar
en un nuevo mercado, principalmente porque es feomeostosa, y permite penetrar de
forma gradual en el pais de destino.

La estrategia de exportacion puede desarrollarse:

» Estrategia Indirectaa través de venta a clientes nacionales, que laggortan
el producto o realizandose mediante intermediaposgjemplo, a través de una
sociedad intermediaria que busca los compradorksenercados extranjeros.

» Estrategia Directa el exportador debe administrar todo el proceso de
exportacion, desde la identificacion del mercadstdh&l cobro de lo vendido.
Con este método se eliminan los intermediarios atend que aumentan las
ganancias y obtener un sélido crecimiento emprasarnediano y largo plazo.

Exportaciones en la Reqgién de Murcia

Como podemos observar en el grafico3, la evoludéias exportaciones en la Region
de Murcia ha tenido un comportamiento de crecimmigmmogresivo a lo lardo de los
aflos 2000 hasta 2014. Este crecimiento expansiwszedesl 2000 incrementa
notablemente la participacion de las exportaciateda Regidn en las espafiolas, asi
como el PIB de la region.

El crecimiento en los ultimos afios ha pasado dersed 2000 de 3.184,76 millones de
euros, hasta 10.377,19 millones de euros en 201¥alér exportado por la Region
representd en 2014 alrededor del 35% del PIB ratjiaproximadamente 14% mas que
en el 2000. A este crecimiento le suman en nimentpresas que operan en la Region
que en 2014 se detectaron 4.860 operaciones.

El fuerte crecimiento desde 2010 hasta 2014 seuprqubr el descenso de la economia
nacional y la busqueda de nuevos mercado pararopera

Desde 2014 se produce un descenso de las expadadaiebido al descenso en la cifra
de exportaciones del sector de medio ambiente qupmidn energética (combustibles y
lubricantes), y teniendo en cuenta que el nimereng@esas sufrieron poca variacion.
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EXPORTACIONES REGION DE MURCIA
FLUJO ECONOMICO
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Grafico 3. Exportaciones Regién Murcia
Fuente: Elaboracion propia. Datos EGR
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Grafico4 y Tablal: Exportaciones Region Murcia/BMfpresas
Fuente: Elaboracion propia CREM/ DATA COMEX
Afios N° Empresas Afios Millones Eur(J; Afos N° Empresal ABo Millones Eurog
2000 218000 2000 3,184,764 2008 330600 2008 4.588,27
2001 238100 2001 3,574,480 2009 361600 2009 4.367,76
2002 278900 2002 3,843,582 2010 367500 2010 4.994,92
2003 289300 2003 4,003,904 2011 399800 2011 |5.470,12
2004 278500 2004 3,872,889  |2012 440700 2012 18.956,22
2005 273600 2005 3.974,31 2013 478600 2013 9.353,00
2006 290000 2006 4.157,05 2014 487000 2014 10.3%,19
2007 304700 2007 4.410,83 2015 471700 2015 9.2132,76
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Cooperacién internacional

La cooperacion empresarial o acuerdo contractualnesde las formas genéricas de
expansion internacional, en esencia pueden serdmsuele cooperacion o alianzas
estratégicas entre empresas, detallandolas a gaaotim.

(Jarillo, 1999 y David, 2003)

> Licencia: En el contexto internacional es un acoecontractual entre dos
empresas de distintos paises.

» Franquicia: El sistema de franquicia internaciogmlun modelo de contrato de
colaboracién entre dos empresas juridicamente antkgntes.

Inversién directa

La inversion directa en el extranjero supone la@ de una empresa en otro pais por
medio de una filial subsidiaria de produccion oacién de una red de ventas y
almacenamiento, que le permite ofrecer ventajagettivas al mercado del pais en el
gue se establece. Se puede observa en el GrafceSolucion de las filiales en el
extranjero de la Regioén de Murcia.

En esta categoria de acceso al mercado la em@resanpromete en el exterior con sus
propios recursos. Es la opcidon mas arriesgada,gsel@mas rentable a largo plazo.

A partir de una inversioén directa, se puede crear:

» Subsidiaria de produccion: La empresa puede produciel pais de destino a
través de medios propios.

» Joint-venture: La empresa produce en el extrargezando una firma local en
asociacion con otra empresa.

EVOLUCION FILIALES EN EL EXTRANJERO DE LA REGION DE MURCIA
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POLITICAS DE EXPATRIACION Y REPATRIACION DE LA REGION DEURCIA

2.2. Internacionalizacién y capital humano

El proceso de internacionalizacion de las emprespafolas implica, complejidad de
operacidon en nuevos mercados econdmicos que legerexin fuerte nivel de
competitividad. La iniciativa de explorar en nuevoercados demanda una estructura
organizativa internacionalizada dirigida por un itphumano competente que
condicionara significadamente el resultado del gcby.

Las organizaciones que fracasan en el desarrolexperiencia internacional entre sus
directivos sufren dificultades a la hora de dedlamosus estrategias de
internacionalizacion (Yun y Lepak, 2005).

La falta de efectividad en el proceso de asigna&sioimternacionales en el capital
humano, supone una amenaza considerable para &b &kl proyecto de
internacionalizacion. La asignacion acertada dpltahumano global en un proyecto
de mercados exteriores, puede constituir una \alioente de ventajas competitivas
constituyendo un activo estratégico, apreciandestouma notable en el desarrollo del
proyecto.

Entendemos la estructura organizativa como losratifes patrones de disefio
empresarial a seguir con el proposito de satisfatgetivos futuros. Uno de los
componentes esenciales es la gestion del capitzdoL

+

FORMACION DEL
SR D COMPETITIVIDAD

ESTRUCTURA

ORGANIZATIVA
EMPRESARIAL

CRECIMIENTO
EMPRESARIAL

Como podemos observar en el grafico 6, la estractuganizativa empresarial se
compone de la inversion en formacion de capital dnon que a su vez incrementa la
capacidad productiva de los individuos y medianil@, econtribuye a elevar la
competitividad de las empresas.

Las empresas dotadas con individuos de mayor tapitaano demuestran mayor nivel
de internacionalizacion. Esto se debe a que Idsithasbs muestran una aptitud éptima
de conocer y procesar informacién del mercadarnatgonal, identificar y ejecutar

oportunidades de negocios externos, asumir rieegosercados internacionales que
usualmente tienden a presentar mayor complejidadcipalmente por las barreras
culturales.
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POLITICAS DE EXPATRIACION Y REPATRIACION DE LA REGION DEURCIA

De forma tradicional, y a partir del trabajo delRetter de 1969, las organizaciones
siguen cuatro enfoques principales para dar calaeatestos puestos laborales en el pais
de destino:

» Enviando personal desde el pais de origen de lassapenfoque etnocéntrico)
» Con el personal del pais donde se implanta (Paticéh

» Asignando a la persona mas adecuada en cada casaependencia de su
nacionalidad( Geocéntrico)

» Individuos cuyo perfil personal se ajusta a la drgconcreta donde va a
desarrollar la actividad (Enfoque Regional)

En al menos tres de estos enfoques podemos defifigura de expatriado, principal
factor del capital humano internacional por seragurso escaso, valioso,e insustituible
generando a la empresa una de las escasas fuents$mil de ventajas competitivas
sostenibles (Barney, 1991).

2.2.1 Definicién de la figura de expatriado

Existen mdultiples definiciones para poder elucidarexpatriacion. De la revision
bibliogréafica realizada (Pin, J.R y Alvarez J.L 99Fahvanainen, M. 2000 y Bonache,
J. y Cabrera, A. 2002) se ha seleccionado laglgfsiciones mas representativas de la
figura de expatriacion, que no soélo se centran ea definicion simple, sino que
engloban aspectos que son inherentes a la exp@triaomo aspectos profesionales,
personales y familiares.

Segun, Pin, J.R y Alvarez J.L (1999):

“Los expatriados son aquellos que teniendo suscretees personales y profesionales
basicas en un pais, se desplazan para realizactuidad profesional en otro pais en el
que deben desarrollar de manera estable su vidasqued, familiar y social para
regresar después de un periodo de tiempo relatinéerlargo, a su pais de origen”.

Tahvanainen, M. (2000)Una experiencia internacional no esta reservadana elite

de directivos, que se mueve entre las distintadag@s para después ascender en la
jerarquia central de la empresa, sino una posilaitideal para un conjunto mucho mas
amplio de trabajadores, entre lo que podemos @téws encargados de abrir mercado
en el exterior, responsables de proyectos, persoaahvestigacion y desarrollo, etc.”.

Bonache, J. y Cabrera, A. (2002) definen a los&guios como Llos expatriados son
empleados que las empresas multinacionales desto@meralmente en muy buenas
condiciones, a vivir y trabajar en el extranjerorpm tiempo determinado”.
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De forma global todas estas definiciones compattacteristicas basicas que debe
reunir un profesional para que sea consideradxpateado:

» El profesional debe trasladarse a un pais distiotwle reside de manera estable
para desarrollar su actividad laboral.

» El traslado debe suponer un periodo de tiempaeisatemente largo que afecte
a su ambito social y familiar

2.2.2 Estrateqgias empresariales

El estudio de la globalizacion de la economia ypdaqueda de nuevos mercados en
otros paises implica la existencia de un gran nander profesionales desplazandose
entre la empresa matriz y las empresas subsidiarias

El inicio del proceso de expatriacibn supone pasadmpresas un proyecto de gran
complejidad, debido principalmente al reto empiliabajue supone los procesos de
seleccién del capital humano adecuado, asi comaleshrrollo de politicas de
expatriacion a seguir en el proyecto. Las politidasexpatriacion suponen un plan de
actuacion y planificacion comprendido en varias efisiones como son, economica,
profesional, sicolégica y familiar que no puedemn gbservadas de manera aislada,
teniendo en cuenta una vision global del proyecto.

3. LA GESTION DE LA EXPATRIACION: CONCEPTOS Y ETAPA S CLAVE

En este proceso de expansion global podemos eacoimnumerables retos que
competen tanto a la organizaciéon como a la direcd® las personas. Este proceso de
expansion empresarial conlleva una complicadadgsprincipalmente por las barreras
con las que se encuentra la empresa a la horacddea@ un nuevo mercado.

Uno de los problemas mas frecuentes con los queiesgde encontrar las empresas en
este proceso de internacionalizacion empresarial eesontrar la “organizacion
empresarial” mas apropiada para disefiar e impulsarestrategia de negocio conjunta
entre la empresa y el expatriado.

“La organizacion empresarial es la determinacidrc@ntinuidad de las estructuras de
medios humanos y materiales, orientados a la coogecde una mision estratégica
comun y en consonancia con la cultura de la entidadando y actualizando

periodicamente las normas sobre delimitador de idues, responsabilidades,

dependencias, procedimientos y sistemas de conuidi¢e..M Manene 1996).

Una estructura organizativa apropiada y adaptadasanecesidades empresariales
permite poder examinar y analizar informacion, ebriin de llevar un seguimiento y
control del proceso internacionalizacion de lodgsimnales que trabajan en ella, a partir
de esta recopilacion de informacion, podemos datdos posibles problemas y tomar
decisiones correctoras en la estructura organagtan las politicas de expatriacion.

A este proceso de expatriacion, donde se le asigraa planificacion estratégica

organizativa, debemos tener en cuenta la existelecfactores inherente al concepto de
expatriado, como son el traslado de las persofewmifiares a otros paises.
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Esto plantea numerosas cuestiones que deben gesgae forma especifica.En primer
lugar, hay que definir las caracteristicas del oty empresarial y los objetivos que se
pretenden alcanzar. En segundo lugar hay que smiecca personas capaces de
desarrollar el proyecto. En tercer lugar, hay qealizar una supervision sobre el
desarrollo de la misibn encomendada y una previsiénla funcion que debera
desempefar a su regreso.

Unas de las cuestiones fundamentales a investwarlas razones por las que las
empresas recurren a la expatriacion en lugar deatana trabajadores locales del pais,
teniendo en cuenta que suponen para las compaiiiesste economico elevado si lo
comparamos con la contratacion de profesionalealdsc pero debemos no sélo
comparar el aspecto econémico, aunque sigue siemalale los principales factores de
relevancia.

Para Black y Gregersen (1999), los expatriadosrerppara las compafias un gasto dos
0 tres veces superior en comparacion con un pegsivalente en el pais de origen.

3.1 Expatriacién: definicidbn de objetivos

La puesta en marcha de una expansién empresariale&vons mercados exteriores
conlleva a cumplir como objetivo las pautas de uwoygcto empresarial. Pautas
definidas por el desarrollo estratégico a seguile qulminaran con el éxito por la
correcta actuacion en un proceso de movilidad pabair un puesto laboral concreto,
dentro de la organizacion en el pais de destino.

Para cumplir estos objetivos la empresa puederaiifgrentes formas de entrar a un
mercado, en este caso analizaremos una de las sforoeano es el modelo de
expatriacion.

Principalmente los motivos que implican que la essarmrecurra a la expatriacion:

» Intercambio de “know-how” o transmision de cono@nids: Intercambio de
personal con el fin de conseguir que el nivel denocomientos y
experiencias.

» Transmision de la cultura empresarial: barrerased&ada en nuevos
mercados, barreras sociales y culturales, estoidanpjue la decision por
parte de la empresa de expatriar a un trabajadaleda empresa matriz, es
principalmente por la cultura empresarial del sujet

» Toma de control: personal destinado a favorecewoaa de control ante
nuevas fusiones y adquisiciones en aspectos ctagestion.

» Desarrollo profesional de los empleados; exper&éenigiternacional y
probabilidades de promocién.
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3.2 Anélisis empresarial: Punto de partida

Los objetivos y prioridades que persigue las enggresiando recurren a la expatriacion
son principalmente:

- La expansion del negocio, es la principal causa.
- Latransmision de conocimientos y de la culturdadenatriz a las subsidiarias

Se puede distinguir dos tipos de conocimientosstesitoles, los conocimientos técnicos
que ser refieren a los conocimientos facilmentastrasibles a personas con cierta
informacion basica y los conocimientos prudencjatpge son los que se transmiten
sobre el estilo de direccion, la forma de actuas driterios, los criterios para la toma de
decisiones, la habilidad negociadora, la objetdidaecesaria para enfrentarse a los
problemas reales, entre otros.

En la mayoria de los casos las empresas, tienem goiaridad la expansion del

negocio. Esto crea que las empresas se centrenoseroljetivos empresariales

principalmente constituidos de resultados, y tieeemmenor consideracion las demas
variables que son influyentes y decisivas.

En el proceso de expatriacion existe una difergiigposicion motivacional entre la
empresa y el expatriado. Para la empresa utilizanoeeso de expatriacion como acceso
a nuevos mercado es motivado por la expansion aegocio, controlar la inversion a
realizar en empresas subsidiarias y transmitnelv-how de la empresa. En cambio el
expatriado se ve motivado por el crecimiento en itimprofesional y personal,
participacion de proyectos innovadores que supanaeto profesional

En el grafico7 podemos observar las diferentesualets de motivacion en ambas partes,
de esta forma hay que desarrollar unas politicasxgatriacion que satisfaga los
intereses de ambas.

s
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ECONOMICO PROFESIONAL -=':_._\\ POSICIGN DEL EXPATRIADO

Antes de dar comienzo a un exhaustivo anadlisisadepbliticas de expatriacién y

repatriacion, la empresa debe analizar en qué mentitla del proyecto internacional

que quiere llevar a cabo. Plantearse quién somas,recursos disponemos y qué
recursos necesitamos para poder cumplir los obg®@mpresariales propuestos en el
proyecto internacional.
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Es de especial relevancia realizar por la empresanalisis empresarial, en el que se
detecten los recursos con los que la empresa cyentales serian objeto de desarrollo,
bdsqueda o contratacion.

Una de las primeras variables a identificar sorréasirsos disponibles en la estructura
empresarial, detectando de qué disponemos y quesiteenos. Destacando uno de los
medios principales, es la gestion de recursos hasnde la organizacion, quien sera
mayoritariamente el responsable de desarrollapddiicas de expatriacion, acuerdo y
conforme con otras partes de la estructura orgéweza

En el grafico 8 se puede observar las diferentessfaor las que pasa la empresa para
realizar un proyecto internacional. En primer luglproyecto internacional hace como
unaldea Expectativa proyecto empresarial internacionah segundo lugar se propone
gue la empresa realice un breve analisis de lesattifes medios que tiene para entrar en
un mercado extranjero: a través de la expatriaditedio o herramientakEn tercer lugar

la empresa debe detectar los recursos necesadagpgnibles para poder realizar un
proyecto internacionanalisis de la situacién empresarial: recursos gemdades.

Creacion

nes proyecta
empresarial
internacional

Analisis medios para entrar
en un mercado extranjero:

MELND) Expatriacion
H Analisis empresarial:
h"--.., Fecurrimos a un analisis
empresarial ddnde
ANALISIS SITUACION EMPRESARIAL dteclmsibeecumen auUR
necesitamos v los que
disponemos
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En el punto de partida de un proyecto internacidaaémpresa debe hacer un analisis
sobre los recursos que actualmente tiene y cualessita. Este analisis debe iniciarse
por responder:

/- ¢, Quién soy?
* ¢ Qué recursos dispongo?

Subcontratacién asesoramiento o externalizar elrd@i® de politicas de
expatriacion
Analisis Crear un area departamento de RRHH
Empresarial L, .
Creacion de un departamento especifico
Asesoramiento por parte de 6rganos publicos

» ¢ Cudles son mis necesidades?

K. Asesoramiento

¢, Quién soy?
Se inicia un andlisis empresarial siguiendo urekgdatorganizativo que se basa en la
dimensiéon de la empresa teniendo en cuenta el noldeetrabajadores que operan en

ella. Definiendo segun este criterio empresas qf@e@gl y medias empresas,
microempresas y grandes empresas.

No es determinante esta clasificacion pero si yeffite, como se explicara

posteriormente, el nUmero de trabajadores influyaestructura de la gestion humana,
que podra ser el departamento de recursos humarews su defecto, personal que
gestiona esta actividad.

¢, Qué recursos dispongo?

Como se ha especificado anteriormente, interesandhsis de las empresas siguiendo
un criterio organizativo. Esto influye a la hora detectar quién es responsable de la
gestion humana.

El departamento de recursos humanos tiene su ormgedeterminados trabajos de
naturaleza administrativa que se llevan a cabocasreinpresas, como los tramites de
seleccién de los trabajadores, la realizacion detratms, ndminas, etcétera. Este
departamento suele estar integrado en el departardenadministracion, algo todavia
frecuente en empresas pequefias o con muy pocafattales.

A medida que la empresa crece, surge la necesaarkdr un departamento que no sélo
se ocupe de cuestiones administrativas, sino tami@éaspectos relacionados con la
gestion de técnicas de organizaciéon de los recimswgmnos. Donde pueden definirse y
gestionarse unas correctas politicas de expatngmid profesionales en la gestion del
capital humano.
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La creciente globalizacién e incremento de conexl los mercados, la necesidad de
crecer Yy sobrevivir ha dado lugar a que no todasempresas que llevan a cabo una
politica de expatriacion son grandes empresas \gtanto, pueden contar con una

estructura empresarial no preparada.

Las empresas pequefias y medianas han empezatéonacionalizarse, imitando a las
grandes multinacionales. En estos casos se plarffaa ocurre en los casos en los que
la empresa no cuenta con una estructura orgarazampresarial preparada para
desarrollar un proceso de expatriacion del persecaitado?

Cuando nos referimos a una estructura organizaéugresarial no preparada
encontramos varias limitaciones:

» Empresa pequefia y mediana: estas empresas puedeargean de un
departamento de recursos humanos donde se demamalin plan de actuacion
para poder definir el proceso de expatriacion.

» Empresas grandes: estas empresas cuentan contiwtdues organizativa mas
definida debido al continuo crecimiento fomentanézesidad de creacion de un
departamento especializado en la gestion humana.

» Pero que ocurre en las empresas grandes que au@ntan departamento de
recursos humanos pero no tienen formacion intesnati o carecen de
conocimientos para desarrollar un plan de polit@@®xpatriacion. Un plan de
politicas de expatriacién que es influyente erxibéd fracaso de la misién.

Siguiendo el concepto de Estructura organizativaresarial, se debe plantear cémo
resolver estas cuestiones presentadas. Princip@meamlizar las diferentes opciones y
evaluar.

Para aquellas empresas que no disponen de depaitahe recursos humanos ni
profesionales especializados en este sector éxiptesibilidad de:

A. Subcontratacion asesoramiento 0 externalizar ebrdallo de politicas de
expatriacion

B. Crear un area departamento de RRHH
C. Creacion de un departamento especifico
D. Asesoramiento por parte de érganos publicos
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Explicacion de las diferentes opciones

A. Subcontratacion asesoramiento o desarrollo deqaditle expatriacion:

Frente a la carencia de experiencia en desarrellpatiticas de expatriacién asi como
los tramites inherentes a este proceso existed®mple contratar a una consultora en
recursos humanos especializada en desarrollo deaslde expatriacion con la opcién
de subcontratar la gestion de la expatriacion @sssoramiento de éste mediante
consultores externos..

Las politicas de expatriacion no solo se desarrdies necesidades por parte de la
empresa sino que debe existir en las directricieglaie de actuacion de expatriacién una
necesidad a dar respuesta al personal expatriadeauestiones derivadas de la
expatriacion como las necesidades o problemasequeedan surgir.

Los recursos de gran importancia a optimizar ediezhpo en los procesos de
expatriaciéon para poder cumplir los plazos asigeatolos proyectos a desarrollar por
las empresas.

La ventaja de externalizar a través de subcontratadesarrollo de politicas de
expatriacion:

» La realizacion de auditorias de las practicas é&esude la empresa en la
gestion de expatriados, mejorando el proceso deeién

= La vision a través de numerosas experiencias datmx@on conlleva un
importante porcentaje de acierto en la elecciédigtrices a seguir.

» Esta actividad gestionada por el departamento derses humanos y la
carencia de un departamento especifico puede suporge sobrecarga
administrativa.

= Existen empresas que ya tienen desarrolladas umezs$rides a seguir en los
proyectos de expatriacion, en estos casos, puederrir al asesoramiento
de profesionales del sector.

B. Crear un area departamento de RRHH

La necesidad por parte de la empresa de crear partdmento de recursos humanos
nace cuando la empresa necesita profesionales desk#on humana que aborden
aspectos relacionados con la psicologia y conganizacién de recursos humanos.

Principalmente la creacion de un departamento @l@ses humanos se organiza a partir
de dos factores principales como son el tama@oagtividad de la empresa.

La gestion de la calidad se construye con una ashranion de personal que promueva
la creacion de unas condiciones laborales dirighdasa el mejoramiento y crecimiento
empresarial.
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C. Creacion de un departamento especifico

En este contexto las empresas se han visto encksidad de crear un departamento
especifico encargados de la gestion de su persapatriado dotando a los mismo la
infraestructura necesaria, con el fin que se reait un marco de eficacia y seguridad
juridica, evitando al mismo tiempo los problemagivdelos de la expatriacion,
problemas que no solo repercuten en la actividathsi@rganizaciones, sino también,
pudiendo ser mas importante, en la buena acogldiedplazamiento por el personal.

La creacion de un departamento especializado estréaqion también se ven influidos
por el tamafio y la actividad de la empresa, elicieato de estas practicas de actuacion
conlleva la necesidad de lo que en un principidigesba el departamento de recursos
humanos como una responsabilidad residual en petgsctos, cedan esa competencia
para convertirse en centros de excelencia empaiedantro de la propia organizacion,
sirviendo como soporte a los procesos de movilidetnacional que se producen en la
empresa, con el fin de asegurar el éxito de lataapen.

D. Asesoramiento por parte de 6rganos publicos

Existen entidades publicas empresariales que puEdecer un asesoramiento por parte
de profesionales especializados en internaciomtafimaempresarial. Sea cual sea la
experiencia en los mercados internacionales cogkpto en el exterior.

Son diferentes organismos publicos segun su artiititorial de actuacion que forman
parte de la administracion central o formar paeiéadadministracion autonémica.

Es importante contar con esta herramienta de talpmrque recordar que la
internacionalizacion empresarial la practican eisggecon pocos recursos, por lo que
recurrir a esta herramienta como asesoramient@mglecto antes que no recurrir a
nadie o desarrollar un proyecto sin unas diredrmesde convertirse en una muy buena
opcion de asesoramiento exterior.

Tenemos a disposicion diferentes organos publipasieder a definir brevemente los
organos a los que recurrir para asesorarnos paigarinun proyecto de
internacionalizacion:

ICEX es una entidad publica empresarial de ambito natique tiene como misién

promover la internacionalizacion de las empresgzaiolas para contribuir a su
competitividad a aportar valor a la economia ensyunto, asi como atraer inversiones
exteriores a Espafia. Presta sus servicios a trdgésna red de 31 Direcciones
Provinciales y Territoriales de Comercio en Espaftasi 100 oficinas Econdmicas y
Comerciales en el exterior.

= Asesoramiento individualizado mediante entrevist@s los especialistas en
oficinas economias y comerciales de Espafia ernteyi@x

=  Asesoramiento sobre inversiones en el exterior.

» QOrientacién sobre financiacién en proyectos dematgionalizacion
empresarial

» Apoyar proyectos de internacionalizacion de lasupégs y medianas
empresa.
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Instituto de fomento de la Regién de Murcia

El instituto de fomento es la agencia de desarmd la Comunidad Autonoma de la
Regién de Murcia que tiene encomendada la promgc&nmpulso para el crecimiento
econdmico, asi como el estimulo de la competittida

INFO Murcia

Presta a las empresas de la Regidn servicios denation y asesoramiento, formacién
en materias de comercio exterior, apoyo de la imptadén comercial y productiva en el
exterior, en el marco del Plan de Promocion Extetéla Region de Murcia, gestionado
conjuntamente con las camaras de comercio regmnale

Céamara oficial de comercio de la Regiéon de Murcia

Una corporacion de Derecho publico, que integradad las personas, naturales o
juridicas, que ejercen su actividad empresaridiaetremarcacion de la misma y cuyo
objetivo es la defensa de los intereses generalggjdlo empresarial y de la economia
murciana.

La camara de comercio de la Region de Murcia ofsmmsoramiento y formacion en
diferentes areas.

3.3 Fase inicial expatriacion:

3.3.1 Reclutamiento y seleccién

Anteriormente se expuso las consideraciones preaiaproceso de expatriacion,

explicando las diferentes opciones que tiene laresappara poder realizar una inversion
directa en el extranjero. En este caso, se eskadigura del expatriado como eleccion
para introducirse en mercados internacionales.

Una vez que se define la propuesta de proyecto esapal y realizado el analisis

pertinente, ya tomada la decision de quién va ardskar las politicas de expatriacion,

la empresa puede optar por desarrollar un depantanemcargado de la planificacién,

gestion y seguimiento o delegar en servicios emterha empresa va a ser participe
durante todo el proceso, independientemente dpdiém que elija (externalizar o crear
el servicio).

Llegada la fase de desarrollo del proceso de aapdin la empresa debe seleccionar a
la persona o0 personas capaces que llevar a calppogbcto. El primer paso es
seleccionar capital humano, buscar un perfil aatdique cumpla los requisitos.
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Seleccidn:

Iniciado el proceso de expatriacion con la selecdg candidato.

El objetivo del proceso de selecciéon es identificaeleccionar las personas que mejor
se adapte a las necesidades del proyecto intenadcioa seleccion es el proceso que
consiste en elegir entre un grupo de solicitantiespgersona mas apta para un puesto y
organizacion en particular (Monda y Noe 2005).

La seleccion de los candidatos es la parte dekpmde vital importancia. Las empresas
deben poner en practicas procedimientos de sefeeclaptados al puesto laboral que
desean cubrir. Esto afectara a las posibilidades égi¢go de las asignaciones
internacionales.

La empresa puede seleccionar al candidato idéng@mgando el capital humano desde
diferentes enfoques de politicas de contratacidedgndo resumido en el grafico9

Enfoque Etnocéntrico Enfoque Policéntrico EnfoquedBcéntrico:

Se adopta una filosofia
?ransnacional, buscéndose
personal con la maxima
calificacion sin importar su
nacionalidad.

Este método elimina barreras de
adaptacion, minora los costes
del proceso y demuestra por
parte de la empresa matriz
confianza en los habitantes
autoctonos de la zona.

El reclutamiento es delegado
Fuentes internas asociadas a la una empresa externa
promocién y uso de personal desdspecialista en seleccion de
la sede, es el responsable de la personal para proyectos
seleccion de puesto de personal despecificos, en este caso
la empresa de destino, suele ser laxpatriacion, aplicando métoc
mas utilizada en la asignacion a laspecificos de seleccion y
filiales. evaluacion para los

participantes.

) [ FUENTES SELECCION DEL CANDIDATO ]

= =
—
ETNOCENTRICO
Gestion del POLICENTRICO
empleado igual que 5
i GEOCENTRICO
la empresa malriz. i del
empleado adapladd o g 1ic
ala ikal. del enq?lseadu
combnadas.
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Perfil del candidato

Independiente del enfoque que se utilice para &allas habilidades y destrezas del
candidato, se debe tomar como relevantes factongsriantes en un perfil de expatriado
para la seleccion de los candidatos. Entre laaaid@ades y aptitudes mas valoradas se
resalta en la tabla2:

" Desempefio profesional . Capacidades de negociacion

. Trayectoria profesional . Capacidades emprendedoras

" Potencial y talento . Categoria profesional

] Flexibilidad . Experiencia internacional previa

" Conocimientos técnicos . Antigiedad

" Manejo de idiomas . Numero de potenciales acompafiantes
" Iniciativa/ proactividad . Estado civil

" Capacidad de adaptacion cultural Edad

Segun un estudio realizado por el IESE, muestreesisan los criterios de seleccién, en
un estudio en 2011 a la hora de evaluar las hal#isl y circunstancias de los diferentes
perfiles profesionales.

Tras estos resultados nombrados anteriormente,sigmaxion internacional no solo
debe hacer referencia a las habilidades y expéseel seleccionado, sino también a
las dependencias familiares que le rodean. Estin@suestion que influye al éxito o
fracaso de la misién en gran medida.

Los criterios de seleccion relevantes para la esapreo pueden centrarse en
competencias profesionales, debido a la existasheiasumir un cambio de referencia
habitual por todos los integrantes de la expatiigaes decir, candidato y factor familia

(Influye emocionalmente y afecta indirectamenta sesdimiento profesional).

Lo cual implica tener consideracion a la hora deadellar politicas de expatriacion en
la dimension familiar y cultural del candidato.

»  jovenes y directivos segun la mision
»  estudio cuantitativo posterior

Formacién cultural previa

Confiamos plenamente en el proceso de seleccioarrddado para seleccionar al

candidato idéneo para cumplir y cubrir los objesivd® la misién, pero hay un aspecto
que no se debe olvidar y es la adecuada formacrirsade la expatriacion,

independientemente que el candidato tenga exp&ianternacional o no, con la

formacion se intenta que conozca las costumbradiosha, los valores, las tradiciones,
las leyes, del pais de destino y en el que vaidires

La duracion de la formacion antes de la partidaieree un tiempo definido, lo que los
profesionales estimen, y dependiendo también dealasteristicas del candidato aun asi
debe llevarse a la practica de forma adecuada iempo.

Universidad Politécnica de Cartagena — Junio 2016 Taa

23



POLITICAS DE EXPATRIACION Y REPATRIACION DE LA REGION DEURCIA

DURACION DE LA DURACION Y NIVEL ENFOQUE DE FORMACION
EXPATRIACION DE FORMACION TRANSCULTURAL

Un mes 0 menor que un | Menos de una semana | -Sesiones informativas sobre la

mes zona, la cultura
Bajo -Formacion del idioma
Enfoque informativo -Uso de interpretes

De dos a doce meses De una a cuatro semanas-Casos practicos
Moderado -Formacion para reducir el estrés
Enfoque afectivo -Formacion de idiomas
Role-playing

De uno a tres afios De uno a dos meses -Programas de evolucion
Alto Simulaciones

Enfoque de asimilacion -Conocimientos amplio del
idioma

-Formacion de sensibilidad
cultural

Tabla 3. Duracién para una adaptacién cultural
Fuente: adaptacién de la tabla original de Gkejia (2008)

La formacion antes de la partida del expatriada ataptarlo los cambios culturales
puede tener un coste elevado por directivo. Muelnagresas consideran que este coste
es menor en comparacion al que se produciriacdmde la misién de expatriacion.

3.3.2 Propuesta formal condiciones expatriacionefbeios sociales vy sistema retribucion.

Una vez finalizada la fase de seleccion, la empiigséos términos del contrato con el
seleccionado, exponiendo las condiciones contrestpie derivan en una sucesion de
beneficios y obligaciones entre ambas partes. Estigs condiciones, que se explicaran
mas adelante, podemos resaltar la duracion depatrégacion, la dotacién econdmica,
incentivos, complementos diversos, la adaptacioh pefesional y su familia,
reconociendo y desarrollo profesional durante glibado en proceso de expatriacion.

Por regla general en cada asignacion de expatnia®atro de la propuesta formal de
condiciones deben definirse los objetivos que sentan alcanzar desde el inicio de
proyecto, definiendo lo que queremos conseguirdufacion estimada para alcanzarlos.

Definir desde un principio los objetivos que conpéamnla empresa, presenta al
expatriado una vision mas clara de sus funcioneesempefnar, creando un claro
concepto de los objetivos a cumplir en la misiéor o que se desarrollan unas
expectativas realistas del proyecto.

Universidad Politécnica de Cartagena — Junio 2016 A



POLITICAS DE EXPATRIACION Y REPATRIACION DE LA REGION DEURCIA

Condiciones econdmicas: Retribuciones econdémid@engficios sociales.

Varios autores (Bonache y Fernandez, 1997; Rein@R&7) sefalan que la gestion de
las condiciones retributivas de la movilidad ingmional, es la actividad que mas
tiempo consumen en desarrollarla y estratégicamaas importante para la gestion de
recursos humanos.

Los sistemas de retribuciones econdmicas por ndadlinternacional, responde a la
necesidad de paliar las diferencias econdmicasdgtiean de un traslado a otro pais,
ademas del coste personal y familiar que supdedips de movilidad.

Las practicas retributivas econdmicas que ofreasreimpresas suelen ser beneficiosas,
éstas se incrementan por su responsabilidad a geGamen la nueva direccion laboral,
compuestas principalmente por salarios e incentidalemas también existen otras
practicas retributivas en especie derivadas de daililad del expatriado que se
componen de una serie de beneficios sociales eglus

Es cierto que la politica a desarrollar en lasilretiones econdmicas y beneficios
sociales dependera de la organizacibn empresatiaé grandes empresas o0
multinacionales, familiarizadas con la movilidademacional, se decantan mas por
homogenizar de sus politicas, siendo estas masopeteas en empresas con menor
experiencia internacional.

Paquetes Retributivos

En determinadas ocasiones las empresas intentain logbaspectos econdmicos que se
derivan de la experiencia de expatriacion con ekfth de paquetes retributivos.
Modelos homogéneos compuestos por retribucionesdetoas, beneficios sociales,

incentivos y pluses, que se ofrecen adaptadosaraliciones del pais de destino.

Esta homogeneizacion de las practicas retributisgs debe a la creciente

internacionalizacion de las compafiias 0 a la prapexicion de la politica retributiva

como un area académica especializada con un éefagigacticas Unicas o universales
(Gomez Mejia et al. 1991).

Para disefiar y adaptar un paquete retributivo dexpatriado, compuesto de salario y
beneficios sociales o pluses, los aspectos relesagn tener cuenta para valorar en
términos econdmicos los diferentes aspectos arqudariel proyecto a realizar son:

» Diferencial del coste de vida

» Peligrosidad

» Complemento por calidad de vida
» Situacion servicios sanitarios

» Zona geogréafica

Evidentemente, también existen los casos de neagidciandividual, creando paguetes
retributivos adaptados, que siguen siendo en laakdad utilizados y nunca
desapareceran totalmente.
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La negociacion individual con los empleados esparte integral que se desarrolla en el
proceso de expatriacion. Sin embargo si que e aee ha medida que la organizacion
progresa hacia una mayor madurez y sofisticacionsenpresencia internacional,

homogénea sus politicas retributivas de forma e rmas facil su adaptacion y
estructuracion.

Modelos salariales de referencia

No resulta sencillo resumir las diferentes formutpe emplean las empresas para
definir los salarios de los expatriados, dependdadexperiencia de la empresa y las
politicas organizativas que lidere.

Existen diferentes supuestos que puede acogermmpeesa para fijar los sistemas de
salario de sus expatriados:

» La empresa puede fijar el nivel salarial que saipam el pais de destino.

Utilizar el salario del puesto que se ocupe enaéd ge destino es una opcion atrayente
cuya mayor ventaja es evitar agravios comparatderssados de diferentes niveles
salarias que existan entre expatriados y trabagadtel pais de destino, pero existen otra
clase de inconvenientes como la falta de igualdadre el contenido del puesto de
trabajo de la empresa matriz y el contenido delsfouéele trabajo de la empresa de
destino, lo que podria suponer una diferencia emgbrte salarial, bien pudiendo estar
sobrevalorado o infravalorado con respecto a satpuwke origen.

Este concepto de retribucion salarial lo ha platdda Comisién Europea proponiendo
equiparar la remuneracion de los trabajadores quaesplazan temporalmente a otro
pais europeo y la de los autoctonos, para paliar diéerencias salariales y la
competencia desleal, informado por la titular dplem Marinne thyssen.

Fuentewww.expansion.com/juridico/actualiad/tendenciasfZ03/08/56df1101ca474173138b45dc.html

» La empresa puede fijar el nivel salarial que saipan el pais de origen

La empresa puede fijar un salario garantizado sprd el salario equivalente al
contenido del puesto de trabajo en el pais demrige

Mantener el nivel salarial del pais de origen agajeso cuando el expatriado trabaje en
un pais donde el nivel econdmico sea mas bajostddf@ma su capacidad adquisitiva y
de ahorra aumentara. En el caso que se mantengekstalarial del pais de origen y el
pais de destino se encuentre a un nivel econdomag@mbien por el cambio de divisa o
por el nivel de vida, los beneficios socialesaeitivos estaran actualizados al nivel de
vida del pais de destino y a la divisa.

Entre los beneficios sociales que la empresa agtag €n cuenta en la moneda local:

- Vivienda - Educaciéioii
- Diferencias fiscales - Codtevida
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Complementos salariales:

Dentro la retribucién variable se encuentra los glementos econdmicos y beneficios
sociales que son los que suelen ser mas compédnsatoondémicamente

Los complementos, también Illamados primas, y beosfi sociales que mas
comunmente se suelen aplicar en las retribuciones.

- Complemento de expatriacion:

La prima de expatriacion se aplica para compentagxpatriado por el cambio
geografico y cultural sufrido, esto genera un canmpiportante en el puesto de trabajo.
Esta constituida por un porcentaje del salarioefierencia y se determina en funcién de
las diferencias culturales, linguisticas, politi@sondmicas, sanitarias que existan entre
el pais de la matriz y el pais de destino.

- Complemento de adaptacién del indice de costedie vi

Para el calculo del complemento de adaptacionrididtd de coste de vida, la empresa
calcula el coste de vida con las condiciones d& ga destino y dota las diferencias
econdmicas siempre que sea necesario. Las orgmmeadendran en cuenta este indice
a la hora de adaptar el salario de referenciaialdedestino.

Con este indice expresamos la diferencia de preei@®nsumo bienes y servicios entre
el pais de origen y el de destino. Este indiceakmila con la diferencia que existe entre
los dos paises con los mismos habitos de conswmnm son los precios de la cesta de la
compra y ponderaciones en los datos suministraolosmpresas especializas.

Las empresas especializadas en calcular indicesnha seguimiento de la evolucién
de los diferentes niveles salariales en difereranatos geograficos y los van
actualizando continuamente. Las empresas especiaizn este &mbito son consultoras
como ORC (Organizacion Resources Counselors) o EBAployment Conditions
Abroad Internacional).

- Complemento de vivienda

La vivienda que se arrendé o disfrute en el paidedéno es un coste para la empresa y
el nivel de la misma dependera del puesto que aay@upar el expatriado en el pais de
destino. Este complemento es calculado en func&npdrcentaje de salario que el
expatriado destina a la vivienda en el pais deearigal coste de la misma en el pais
actual.

Los beneficios sociales son todas aquellas presiegiotorgadas de forma voluntaria
por parte de la empresa al expatriado con el fimeatener unos servicios sanitarios,
financieros, entre otros, por formar parte del psocde expatriacion. Cuales podemos
destacar:

- Seguro de vida, accidentes o invalidez:

Frente a la incertidumbre futura por circunstan@dsersas, la empresa para mayor
confort del expatriado y su familia puede hacerles@guro de vida.
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- Seguro médico:

Para que el expatriado siga manteniendo un buencigeisanitario ante cualquier
complicacion, la empresa puede contratar un seguédico con una cobertura amplia
para poder atender cualquier necesidad medicd papatriado y su familia.

- Cursos y seminarios de formacion:

La empresa puede poner a disposicion de los eagdatricursos de formacién para el
expatriado para especializarse o adaptarse a¢amsmecesidades de su puesto laboral.

- -Plan de pensiones:

Supone la creacion de un plan de prevision quengjasaal empleado una nubilidad mas
digna en el futuro.

- -Dietas y desplazamientos:

La organizacion puede poner a disposicion del emdpleoonos de comida, pagos de
dieta o desplazamiento no habituales.

Otras prestaciones

Las prestaciones dependen principalmente de l&sidacles del expatriado ya que éstas
lo que satisfacen es crear un desplazamiento adiemmal comodo y atractivo.

Se conceden también en funcién del puesto jeraquie vaya a ocupar el expatriado
en su nueva mision.

En estas prestaciones podemos destacar aquedasegencuentran dentro del plano
personal y familiar. La empresa tiene que tenecuamta las circunstancias familiares
gue existan inherentes al expatriado, por lo qudiese que tomar medidas en la
educacion de los hijos asi como en el conyuge.

Hoja de balance

Este método de aplicacion para fijar retribucioeesnomicas, como es la hoja de
balance, es utilizado por empresas familiarizamtas la expatriacion. Es un modelo
retributivo en el que tendremos en cuenta el satigl expatriado incluyendo en él, los
gastos adicionales inherente a la movilidad intamal, como son vivienda,
manutencion, educacion, entre otros, por un lagmder adquisitivo por otro.

A través de la llamada hoja de balance se inteatstaner el poder adquisitivo del nivel
salarial que hubiera tenido el expatriado si habparmanecido en su pais de origen.

Retribucion a través de bandas salariales

Otro método de retribucion salarial son las barskdariales, en el que lo podemos
definir como:

Zona o franja, limitada por un maximo y un miniran,la que se encuadran salarios de
todos los puestos pertenecientes a un mismo nigekldsificacion. Las escalas
salariales se acomodan mejor al establecimientbatelas salariales que a los salarios
lineales (salario Unico por nivel de clasificacioryidal Dominguez,M.A (2005):El
desarrollo internacional de los recursos humanass kexpatriados de carrera.
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Existen innumerables puestos de trabajos con ehoneontenido a desarrollar, pero las
personas que lo desempefian no comparten las magptiagles y desempeiio laboral.

Estos varian sustancialmente entre individuos amrapmpartan la misma funcion a

desempeniar, las diferencias individuales en lasvglogamos la aptitud, el esfuerzo, en
finalidad el capital humano, pueden tenerse entaugra cada rango laboral se le aplica
un modelo retributivo mediante bandas salariales.

En el grafico 10 podemos observar las diferentesgoaias laborales denominadas A, B,
C y D, y los rectangulos representando la claseratva, definida por rangos salariales.

¢,Como se aplica las bandas salariales al sistem@tdeucion economica de los
expatriados?

Una vez reconocida la categoria laboral del tralosjay elegida el método de referencia
salarial (salario matriz o salario pais destingdreeede a la aplicacion de nuestras bases
a la situacion real. A priori ya se cuenta connalide salarial donde expone los rangos
laborales y las bandas salariales en las que nsE&itdos rangos han sido estudiados por
la empresa o bien por consultoras internacionales.

El modelos de bandas opera de la siguiente maekesalario de cada expatriado esta
incluido dentro del un nivel salarial que corregwna un determinado grupo
profesional.

De esta misma forma cada banda salarial recogeleoraptos como:
- Salario base.
- Complemento o prima de expatriacion, por nivelekéshubiese).
- Diferencial de coste de vida.
- Complemento por calidad de vida.
- Complemento de condiciones adversas o peligrosidad.

Estos elementos se actualizan adaptandolos a fesertes paises aplicando un
porcentaje de correccion. De este modo un expatdaé estuviera en el nivel salarial 2,
le corresponderia un paquete salarial diferentérseg pais, ya que se le aplicaria al
salario de referencia un porcentaje de adaptacion.
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La ventaja de aplicar el método de bandas salaresaina rapida resolucion del proceso
por parte de la organizacion y del departamentoedersos humanos, porque no tiene
que ir calculando el nivel salarial del expatriadmo que con las bandas salariales
existentes tendra que ir ajustandola al pais sléngde

Si que es cierto que esté método es muy flexiblgua permite trabajar desde una
informacion base. La informacion no es hermética sjue se puede ir adaptando, no
solo en las bandas salariales a través del pojeatdaadaptacion o correccion al pais de
destino, sino también por la cuantia asignada @loite de la vivienda y colegios,
ademas de otros complementos asignables.

OBJETIVOS DE UN SISTEMA INTERNACIONAL DE COMPENSAGIN

El sistema de compensacién internacional ha deegeirstres objetivos fundamentales
(Cascio, 1992)

- Atraer, retener y motivar a los empleados para lguempresa alcance sus
objetivos estratégico a nivel internacional.

- Encajar con la estrategia y con el resto de lagigad de gestion de recursos
humanos internacionales.

- Mantener la equidad interna, externa e individ8alhace referencia a la equidad
interna en relacion entre el valor de los puestos @rganizacion y la estructura
salarial y la equidad externa aparece cuando c@myue el nivel salarial de un
puesto de la organizacion cuando lo comparamosa@tteristicas similares de
puesto en otras empresas

Aspectos actuales: retribuciéon econémica

La expatriacion dependen principalmente de la gjiodzEon de los mercados, de la

actividad laboral asi como de las fluctuaciones suikee el mercado, en el caso de
Espafia la recesion econémica del afio 2007 hasta@raente notable, ha creado nuevas
necesidades de buscar mercados laborales. Laiexpatrdesde los afios noventa tiene
notable diferencia con la expatriacion que se predactualmente, aunque existen
proyectos de expatriacion atractivos y bien remanh@s, son mas los existen proyectos
de expatriacibn necesarios por la carencia labexatente. Lejos han quedado los
privilegios que ciertas empresas concedian al gadattradicional, ahora se tratan de
condiciones salariales normales con algin complem®imcentivo diferenciador.

3.3.3 Condiciones inherentes al proceso de expd#ina

En los puntos anteriores se ha explicado la infordmacontractual retributiva en la
propuesta formal que se desarrolla en la fase decraxion de condiciones antes de
iniciar la movilidad internacional.

Existen condiciones contractuales en el procesexgdatriacion que no se pueden definir
en términos econdmicos, pero son de principal agleia por la influencia en todo el

proceso de expatriacion. Definiendo éstas comdaladad de las responsabilidades a
desempeiar por el profesional expatriado, el ndeslcompromiso asumido por la

empresa en relacion al contrato, la duracion detgso de expatriacion, asi como las
responsabilidades que tendra al regresar, es ulasita repatriacion, o el puesto que
cubrird.
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En un proyecto de expatriacion existen interesesapinas partes, por la empresa y por
el expatriado, pero se debe llegar a un punto desedeumplan las expectativas de
ambas partes. Las empresas se centran en suyadjaticubrir, acrecentados por la
necesidad de cubrir el puesto profesional demandsto también deben preocuparse
de la persona tras su regreso y que el proyectexpatriacion no suponga un futuro

incierto.

Es necesario que el proyecto contemple decisidagiblies por ambas partes y asumir
gue en determinadas ocasiones se puede cambiac#dd por las cirscustancias, es
uno de los riesgos del proceso de expatriacion.

Una variable que cada vez se va teniendo mas eeceg la situacion del expatriado, es
la adaptacion profesional del conyuge en el paislefino, la empresa va tomando
preocupacion de la adaptacion profesional de éste.

Duracién del proyecto de expatriacion

La duracion del proyecto de expatriacion a priorfijg un tiempo, principalmente
porque el expatriado debe saber esa informaciénduraciéon depende de varios
factores, como la dificultad del proyecto empredael cumplimiento de los objetivos
estipulados, que el expatriado no tenga complicasi@n su proyecto.

El proyecto empresarial debe tener una duraciGmads, o fijada con opcién a ser
prorrogable. Segun la duracién del proyecto de teigo#dn podemos diferenciar a los
expatriados por:

- Expatriados en mision temporpéra referirnos aquellos empleados que han sido
trasladados para cumplir una mision especifica rerpais destinados, por un
periodo maximo de dos afios.

- Expatriados relocalizadoson aquello empleados que se trasladan a un pais
diferente al de origen por un periodo superior & dfios o sin limite de
permanencia ya que no se acuerda antemano ladediegreso.

Existe una media de duracién en los proyectos gataacion que oscilan entre uno y
tres afos, seguida de la de larga duracion. Laepos de expatriacion inferior a un afio
no son frecuentes, auque existen pocos casos & aastunstancias, hay que tener en
cuenta que no se suelen considerar expatriaciomeslasplazamiento internacional y la
mayoria de los casos no conlleva el traslado d@ndia y muchas de los procesos que
conlleva un proceso de expatriacion.

La duracién del proyecto internacional es impoegridrque el expatriado debe tener esa
informacion a la hora de negociar condiciones. iopresa, debe tener una estimacion
de la duracion de expatriacion por los coste ecac@BYy recursos que supongan. Las
compafias dentro de lo posible si todo va bien gxisten complicaciones importantes,

intentan evitar que las expatriaciones se conviedla larga duracion debido a que

supone mas dificil su incorporacion a la empresaima
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3.3.4 Proceso de adaptacion al pais de destintorEaaeterminantes

El punto del proceso de expatriacion en el queghieiado y su familia, si la hubiera, se
trasladan al pais de destino se debe hacer umsiegtn sobre la adaptacion a su nuevo
entorno. La adaptacion de una persona con el nvadéoser en todo lo que le relaciona,
profesional, cultural y familiar.

Las empresas deben tomar en especial relevantagdade adaptacion del expatriado.
Un nivel de adaptacion alto influird de forma pesiten el desarrollo de la misién, en
cambio una inadaptacion cultural influird negatiesae.

Desde investigaciones por autores como black et1881; Fishman, 1996; Benet y
Gorman, 1998; Black y Gregerse, 1999; Cerdin, 1394lican la adaptacion del

expatriado, siendo el antecedente clave para quexmtriado cumpla con éxito la

asignacion internacional encomendada. Pudiendizan#éd adaptacion desde diferentes
perspectivas:

» Adaptacion cultural de la nueva sociedad: cond&sode vida, alimentacion,
servicios de salud, entre otros que conciernestéo® cotidianos de vida.

» Adaptacion social del expatriado y su familia cas flelaciones sociales dentro y
fuera del ambito laboral.

» Adaptacion laboral, estructura organizativa y rae<l nuevo puesto laboral.
>

En el grafico 11 detallamos de forma esquemaétisafdotores que se deben tener en
cuenta para una buena adaptacion cultural, soGloyal.

Para hacer un seguimiento de la adaptacion cyltswalal y laboral, se debe tener en
cuenta varios factores.

Factores personales vy familiares

La nacionalidad de los expatriados es influyentaditea que si la nacionalidad de los
expatriados y los compafieros en el pais de dessnsimilar, en cuenta a cultura o
tradiciones, festividad, afectard de forma positivéa adaptacion laboral, podriamos
decir que palia el cambio cultural. (Manev y Stesan, 2001)

Uno de los factores del expatriado muy importastledaptacion de su familia, hijos y
conyuge. El confort y adaptacion de la familia é&patriado es primordial, es su
principal fuente de apoyo, de comunicacion, ceecgrdpoyo emocional.

Conocimiento del idioma

El buen dominio del idioma del pais de destinouesi&mental, facilita la adaptacion en
el pais segun autores como Gaufin, 1996; Shaffr,e1999; Tung,1998 afirman que el
conocimiento del idioma por parte del expatriadsuyfamilia les permite relacionarse
con otros grupos sociales diferentes a los deljoab grupos de otros expatriados,
facilitando la adaptacion general y social (Dowling/elch,2004).
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Distancia cultural

Se entiende la distancia cultural como el nivetlifieultad del pais de destino. Black et
al (1991) afirma encontrar grandes diferenciasucaliés entre ambos paises crea
grandes problemas de adaptacion, siendo el camitiioral mas brusco conlleva un
cambio de los patrones de conducta y pensamiehexpatriado.

Factores empresa: Apoyo

La empresa debe facilitar informacion sobre norgnesnductas apropiadas del entorno
laboral, asi como el apoyo social de los compafiiés® reduce la incertidumbre que
conlleva una nueva situacion.

Un estudio realizado por los autores Waxin y Can@®®3) concluye que el apoyo de
los compafieros de trabajo, los superiores y prafhtipnte de la empresa matriz son
aspectos significativos e influyentes para la aataph laboral.

Los autores Bonache y Cabrera (2002) exponen des de apoyo de los expatriados en
sus asignaciones, uno es el de su empresa mataxés de los paquetes retributivos
ofrecidos, mientras que existe otro apoyo que ésaddial que se da a través de las

experiencias de integracion y socializacion tanteleéambito laboral como social.

Un papel fundamental en este proceso de aprendzdjenen los companeros, los
mandos y supervisores. Taormina 1997, define estendo como el apoyo emocional,
social o instrumental que se provee, al margenodgue son las compensaciones
econdmicas.

Factores laborales

Se ha comentado anteriormente en diferentes pu@oproceso de expatriacion, la
importancia que se le debe dar a la claridad delgetivos y funciones laborales en el
pais de destino.

» El expatriado requiere orientacion respecto auasibnes y la dinamica laboral
que debe seguir en el trabajo de la nueva filiastaEhueva orientaciéon debe
centrarse en las politicas y procedimientos, asioc@bjetivos y metas de
asignacion. (Werther y Davis,2000)

» La claridad del rol: es el nivel de precision comee el expatriado comprende
los objetivos de su nuevo puesto laboral en elgaidestino

» Una clarificacion de la informacion por ambas partpor parte de la
organizaciéon y el expatriado, da como resultado inf@macién mas realista
creando unas expectativas acertadas.

Universidad Politécnica de Cartagena — Junio 2016

33



POLITICAS DE EXPATRIACION Y REPATRIACION DE LA REGION DEURCIA

CULTURAL SOCIAL LABORAL
PROCESO ADAPTACION FACTORES PERSONAL ES
CONOCEEENTO DEL . = Molivaciin
DIOMA
= Estabiidad Familar
= Educacion Experienci
- ia
- N previ
Am_a: * previa ] - Conocimientos pais
- Experiencias anteriwes desting
FACTORES
APOYO DE LA
INSTANCIA CULTURAL ORGANIZACION FAMILIARES FACTORES LABORALES
= Conocimientos del pais de amient - WS0S
destino . - Conkaxclo y n:::iu:la&; desu | Agrnacion ol
con la emgwesa famiia trabajo
- Adaptacion al nuevo cambio -Rol 5 reto Cuthura organizaliva
culhural Ik Fﬂml ¥ = Interaccion vida )
sockal y familiar

3.3.5 Seguimiento y supervisidon del expatriado

La distancia temporal con la empresa matriz durameperiodo extenso, puede
convertirse por parte de los expatriados en unucwmjde sensaciones de aislamiento,
dando lugar al efecto “out of sight, out of mind”.

Debemos analizar que el expatriado se encuentrarcambito laboral nuevo y en parte
desconocido para él, esto conlleva una fase detadép intercultural que puede
producir dificultades y desencadenar la insatisfecdaboral. Por esta razén el
seguimiento y supervision por parte de la emprasando el expatriado se encuentra en
el pais de destino, es de vital importancia, queesienta desatendido o abandonado.
La existencia de personas responsables de sudactien la empresa matriz, como son
un profesional o varios de recursos humanos o fimfales especializados en la
actividad que hayan participado de forma continualgoroceso, minora la sensaciéon de
aislamiento por parte del expatriado.

Métodos de seguimiento a través de la empresazmatri

- Teléfono - Test evaluacion

- Fax - Videocord#@ecias

- Correo electrénico - Intranet

- Cuestionarios - Comunicaciénaaés de un Tutor
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La empresa puede hacer un seguimiento y evaluadifesentes aspecto mediante
procesos de evolucidon compuesto por cuestionadndealel expatriado valorara, con su
criterio, diferentes aspecto de su estancia y adepwt. Esto permite por parte de la
empresa conocer la situacion que se esta desadollen el pais de destino y poder
solucionar problemas que pueda ir detectando.

Es necesario que la empresa sea conocedora dadei@n actual en el pais de destino,
la distancia de la empresa matriz no debe ser pedimento para que la organizacion
sepa la evolucién del proyecto y seguimiento dehjstivos a efectuar. De acuerdo con
los autores Cagney (1975) y Harvey (1982) cuands frezuente es la comunicacion

entre la empresa y el trabajador durante el tiequméste permanece en el extranjero,
mejor es la adaptacion del repatriado cuando viekiepais.

Si, durante la expatriaciéon, la empresa ha ido cocdndole al trabajador los cambios

que se han ido produciendo en la organizacion idemréste conocera de antemano la
situacidon organizativa a la que va a reincorpdeague facilitara el proceso.(Peltonen,

1997). (Factores que influyen en la adaptacionrej@triado, un estudio empirico para

el caso espafiol UPCT/UMU,2005).

10. REPATRIACION

Definimos la dltima fase del proceso de movilidateinacional, considerado fase de
repatriacion. Una vez cumplido el periodo de mdeaill internacional fijado por el
proyecto y cumplido por el expatriado comienzaalsefde regreso, repatriacion, donde
el expatriado regresa al lugar de origen.

Segun la profesora de Economia de la Empresa déniersidad Politécnica de
Cartagena, D* Maria Eugenia Sanchez Vidal (Sariuet, M.E,2005: La gestion de
los trabajadores expatriados en la empresa intemalc un estudio empirico para el
caso espariol ) la repatriacion es la etapa masl didin la que se enfrenta la empresa en
el proceso de expatriacion, y sin embargo, las esagr la ignoran sistematicamente.
Este proceso debe ser gestionado por la empresgu@inmportancia que el proceso de
expatriacion, pero es un aspecto mas complicadeedeéso al pais de origen no se ha
estudiado con igual magnitud que el proceso deatdmpion y la experiencia
internacional adquirida por expatriado no ha sujpuasm avance en su carrera
profesional.

La repatriacion es considerada como uno de loscaspenas delicados de la movilidad
internacional. La adaptacion del expatriado al dudg origen se dificulta debido a las
modificaciones que se producen en la empresa mnito en la organizacion como en
sus estrategias, objetivos y direccién, durantgeabdo de tiempo que el expatriado se
encuentra fuera de ella. El crecimiento persor@byesional que experimenta el sujeto,
habilidades y aptitudes, deben de ser empleadae gentajoso capital humano en la
empresa. De esta forma, terminado el proceso datreaqaon se le deben ofrecer una
promocién laboral de superior caracteristicas ypaesabilidades que tenia
anteriormente, es decir, antes de iniciar la mdadi internacional, o de igual
caracteristicas que desempefiaba en el puestoigd@edestino.
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La empresa debe buscar la reubicacion del perserphtriado. Una de las
problematicas se presenta en el origen de la éxgiéin, cuando se crea una vacante por
la movilidad presentada y la empresa debe cubf@imndo el expatriado regresa, su
puesto laboral est4 ocupado por otra personaayesnbresa no puede proyectar nuevos
puesto de direccidn, al menos que sean necespai@spoder ofrecer la nueva direccion
al repatriado, se crea un problema de reubicaagbexgatriado en la empresa.

Es de aspecto relevante y a la misma vez complickier informacion sobre la
reubicacion laboral tras la repatriacion en el mumele la propuesta de expatriacion,
cuando se estan negociando las condiciones enempaiesa y el candidato. Es una
forma de facilitar la actuacion por ambas partes,ngnora la incertidumbre del
expatriado tras su regreso y la empresa tieneamd# orientacion. La complicacion de
la repatriacion es la dificultad de planear en winrk qué va ha pasar, cuando se han
podido producir cambios importantes en la orgamiador esta razon, la empresa debe
poner el mismo esfuerzo en la repatriacion deltsyjeque no acabe en fracaso, por no
saber gestionar el capital humano de expatriado.

Un de las variables que complica la adaptacionmeagedtriado es la reduccion del estatus
social, los cambios que se producen en la retidimciomunicacién y reconocimiento de
la experiencia adquirida profesional y socialmente.

Recordando al inicié de este andlisis, en el pdatpartidas del proceso de expatriacion,
se exponen las opciones disponibles para estructmnalan de asignacion internacional,

explicando las diferentes formas que tiene la esaprde elaborar un plan de

expatriacion:

» Subcontratacidbn asesoramiento o externalizar ebrd#l® de politicas de
expatriacion

Crear un area de departamento de RRHH

Creacion de un departamento especifico

Asesoramiento por parte de 6rganos publicos

YV VY

La empresa podria optar a desarrollar dentro @&l gé expatriacion, la repatriacion a
través de sus profesionales internos o serviciereal para que formase parte del
proyecto de igual importancia que la expatriacién.

Otra posibilidad seria recurrir a estos medios daaro tenemos los recursos necesarios
para desarrollar un plan de repatriacion de éktotodo caso la empresa debe darle no
menor importancia a la finalizacién de expatriacion

Préacticas de Repatriacion

La empresa puede poner en practicas diferenteseplaie actuacion en las
repatriaciones, que facilitan la adaptacion dehnégpdo y su familia:

» La asignacion de un tutor que lleve el seguimiedéo la adaptacion del
repatriado.

Ayuda al conyuge en su recolocacion en el mercalolardl de origen.

Encuentro con otras familias que han pasado pordma experiencia.
Entrevistas periddicas para comprobar la corredéptacion del repatriado y su
familia.

Y VYV VYV
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Sucesos tras la finalizacion de la expatriacion

La empresa debe gestionar la repatriacion al irdeida asignacién internacional, o en
su defecto, cuando al expatriado le quede bremgbepara finalizar la expatriacion.

En este proceso de gestidén se pueden dar vaudasisiies:

» Finaliza el periodo de expatriacion. El profesiomaélve a la organizacion de
origen y su reubicacién por las circunstanciasadetuocupa un puesto que no se
adapta a su experiencia y formacion desarrollada.

» Ante el desarrollo internacional de aptitudes yilidddes en el aspecto personal
y profesional, la empresa puede presentarle otreibmpde asignacion
internacional, haciéndole participe de un nuevoygcto en otro pais,
continuando de esta manera con su carrera intermelci

» Bien por las circunstancias que suceden en el mmnaenla repatriacion, cabe la
posibilidad de dilatar la situacion como expatriagsperando una nueva
oportunidad en la empresa matriz o0 en otro pais.

» Existe la opcion, de convertir al expatriado entrabajador local, perdiendo su
categoria de expatriado asi como los beneficiostgibuciones inherentes,
convierto sus condiciones en las misma que logjadbres locales.

» EIl repatriado regresa al pais de origen producEmda desvinculacion de la
organizacion.

Adaptacién en la organizacién como repatriado

Cuando el profesional regresa al pais de origethebe existir ninguna complicacion ya
gue vuelve a su vida anterior. Sin embargo, estsucede asi, segun los autores Black
et al. (1992) y Black et al. (1999) el grado depdeion logrado durante la expatriacion
también influye en la adaptacion del individuo aregreso. La empresa debe tener en
cuenta para una correcta adaptacion del sujewidagentes factores:

» Reubicacion en un puesto de trabajo con caradtedsly responsabilidades
iguales o superiores a las que tenia antes de araech

» Encontrar un puesto en la organizacion donde valaraxperiencia profesional
internacional adquirida.

» Formacion al trabajador tras su repatriacion: @ ¢p empresa proporcione
formacion al repatriado una vez finalizada su esaen el extranjero facilita la
adaptacion

» Gestionar el capital humano internacional como rvatompetitivo de la
organizacion, adaptandolo de manera estratégica.
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PARTE I

ESTUDIO SOBRE LAS POLITICAS DE
EXPATRIACION Y REPATRIACION
DE LAS EMPRESAS EN LA REGION

DE MURCIA
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5. ESTUDIO DE LA INTERNACIONALIZACION EMPRESARIAL

EN LA REGION DE MURCIA

5.1 Introduccién

La evolucidn en la globalizaciéon de la economid guenento de empresas con intereses
en otros paises, ha creado un mayor niumero despoétes que se desplazan entre la
empresa matriz y las empresas subsidiarias. Egteantonfiguracion de operacion en
los mercados, a través de la figura de expatrieslajn concepto operacional que se le
atribuia a grandes empresas multinacionales conamaia estructura organizativa.
Actualmente ya no es asi, la participacion en ad®s internacionales no sélo se le
atribuye a grandes empresas sino a pymes tamhi@oreBas pequefias y medianas que
igualmente han sufrido la retrocesion econdmica&siestos ultimos afios teniendo que
imitar el plan B de las grandes empresas, conmndtela internacionalizacion en un
desafio cumplido haciéndolo realidad. Estas hanorgrado en su expansion
internacional una alternativa para crecer e inche@ sobrevivir (Mufiiz, Labrador, y
Arizkuren, 2012).

El proceso de expatriacion necesita el desarr@leus diferentes fases y medios para
culminar en un proceso de éxito desde el iniciqpdateso .

En este estudio empirico sobre las politicas deaterpion y repatriacion de las
empresas ubicadas en la Region de Murcia, el gbjets identificar las politicas que
utilizan las empresas de la Region para el desarddl proceso de expatriacion y
repatriacion.

Segun el Centro Regional de Estadisticas de M@REM) en 2014 en numero de
empresas en la Region fue de 102.398 (excluidasrgpresas de explotacion agraria
exclusivamente). La distribucién por sectores esird&7% corresponden a servicio, el
14.4% a construccion, el 7.8% a industria y el 02D&gricultura.

Segun el tamafio de la plantilla el 95.2% de emprésae menos de 10 trabajadores, el
4.1% tiene entre 10 y 49 trabajadores, el 0.7%etiana plantilla de mas de 50
trabajadores.

El objetivo de la encuesta es conocer las practealizadas por las organizaciones de
Region en expatriacion y repatriacion, considerant clasificacion empresarial segun
el nimero de trabajadores considerando pymes yagnanesa.

» Si es una gran empresa con una estructura organizegsarrolla en la que
actia un departamento de Recursos Humanos. Cuarmgopresa se plantea
el inicio de un proceso de expatriacion: ¢Cuenta qoofesionales
especializados en este sector? ¢Como actia anecdsidad de crear un
proceso de expatriacion?

» Si es un pyme, entendemos por el nimero de em@egde no exista un
departamento de Recursos humanos, ¢CoOmo se plarggeme realizar un
proceso de expatriacion?
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El analisis se desarrolla es con el objetivo deacage forma general qué herramientas
o medios utilizan las empresas para iniciar un ggocde expatriacion, asi como las
fases consecutivas que seran el desarrollo.

En este estudio empirico intentamos analizar kstintks dimensiones de las que pueden
afectar el proceso de asignacion internacional:

- El plano del coste econdmico.

- El plano de la eficacia empresarial.

- El plano del desarrollo profesional.

- El plano equilibrio personal y familiar.

La importancia que esta adquiriendo la movilidaderimacional y el modelo de
expatriacion justifica realizar un estudio en lagyji®@a de Murcia que nos presente ideas y
enfoques de las empresas en esta Region, conaldiayude a la reflexion, que aclare
ideas y conceptos.

5.2 Metodologia

«+ Cuestionario.

La metodologia utilizada es la realizacion de uestionario dirigido a las empresas de
la Region de Murcia, compuesto de veinte pregunhias.preguntas que componen la
encuesta son preguntas cerradas, dirigidas afidania clase de empresa qué es segun
el numero de trabajadores, el sector en el queappecuestiones sobre el proceso de
expatriacion, responsables, candidatos.

Con este analisis se intenta abordar las siguiantestiones: ¢Qué medios utiliza la
empresa para desarrollar un proceso de expatrizigiba organizacion la compone un
departamento de Recursos Humanos?;¢Cuenta corsipnafies en el desarrollo de
procesos de expatriacion y repatriacion?;¢,Qué ayofilace la empresa para el pais de
destino?;¢ Existe una fase de adaptacion culturalalo pais?;¢, La empresa informa al
expatriado de la duracion de la asignacion inteomat?;¢;, Cuando y cdmo es gestionada
la repatriacion?; Tras la repatriacion,¢,Donde gbica el expatriado?

¢ Por qué elegimos una encuesta?

La encuesta es una estrategia de investigaciorsgl@asa en las declaraciones de una
poblacién concreta. La intencion es que la muesdearepresentativa de la poblacion
empresarial y la informacion se limita a las préagamque componen el cuestionario
cumpliendo estas caracteristicas:

» La informacion se adquiere mediante observacionrdoth a través de las
respuestas de los sujetos encuestados.
Puede incluir aspectos objetivos y subjetivos desgnte o del pasado.
Las repuestas se agrupan y cuantifican para exatameelaciones entre ellas.
Las respuestas de la encuesta son cerradas.

( Cea Ancona, M.A.1998)

YV VYV
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% La Muestra

En base a lo expuesto anteriormente se ha elabaradoestionario cerrado, compuesto
de veinte preguntas, con seleccion de diferentemativas.

La muestra objeto de estudio son empresas que anraptos requisitos:

» Empresas ubicadas en la Region de Murcia.
» Empresas que operen en el mercado internacional.
» Empresas con la figura de expatriado presente ergamizacion.

Para realizar este trabajo de campo inicialmenteadecalizado en la Regidon de Murcia
aguellas empresas que operan a nivel internacialegiiro de éstas se realiza una
seleccion de la empresas que desarrollan procesespatriacion en su organizacion, ya
gue no todas cuentan con la figura de expatriado.

A través de diferentes medios de comunicacion ernmicion como son contactos,

pagina Web de la empresa, se intenta contactaretamhepartamento de recursos

humanos, si existe la posibilidad y en el caso muéengan departamento de recursos
humanos, los responsables de estos proyectos.|@orde dar a conocer el cuestionario

ha realizar y poder analizar los datos recogidasl emabajo de campo.

La encuesta se realizo a través de Internet, mediara plataforma online experta en

sistemas de encuestas (survio.com). Un e-mail exmdio la intencién del trabajo de

campo, a su vez adjuntando el enlace:

http:// survio.com/Server/d/ V3C2L2U2G1X501R5T

Pudiendo acceder a la encuesta y rellenarla. Lagestas se realizaron durante el
periodo de tiempo de Enero y Mayo de 2016.

Una vez localizadas las empresas, con un total erBpresas que cumplian los
requisitos del trabajo de campo. Se procedio aloet® la encuesta por e-mail, como se
comento anteriormente y se hizo un seguimiento.

Finalmente, tras el seguimiento, el nimero de esagrgue respondieron a la encuesta
fue un total de 14 empresas, lo que supuso undmtdiaetorno de 23.33%. Sobre estos
datos se analizo el estudio de los casos.

Para mayor sinceridad de los encuestados y poresauge de algunas empresas las
encuestas son completamente andénimas.
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+»+ Ficha técnica.

En el gréaficol dispone toda la informacién sobrerlauesta realizada

IGeneral
EVALUACION DEL PROCESO DE EXPATRIACION DE LAS EMPRESAS DE LA REGION
Nomibre de encuesta ,
DE MURCIA
Autor CARMEN M* ARENAS FUENTES
U ioma I Espariol
URL de L3 encuesta hittp://wwwe.survio.comdsurvey/d/V3CILIU2GLXSQLIRS T
~ Primera respuesta 10012016
Ultima respuesta 10062016
Duracidn 5 dias

Gréfico 1.Ficha técnica encuesta
Fuente: Elaboracion propia
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5.3 Anélisis datos

1. Sector empresarial empresa

OTROS SERVICIOS

T.1%

SECTOR SERVICIOS
21.4%

COMERCIO
143 %

T1%

SUMINISTROS DE EMERGi&,
ELECTRICA, GAS, WVAPOR ¥ AIRE
ACONDICIONADO

Grafico 2.Perfil empresa
Fuente: Elaboracion propia datos encuesta

En el grafico 2 recoge un resumen de los secttmexctividad que operan las empresas

encuestadas.

En la Regién de Murcia las empresas encuestadaaropa el sector de actividad de
Agricultura, ganaderia y pesca con un ratio def' @5 .seguido del sector servios con un
21.4%, la industria Manufacturera y el Sector Caoet4.3%, el sector suministros de
energia eléctrica, gas, vapor y aire acondiciorvaii® y por ultimo otros servicios con

7.1%.
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2. Numero de empleados total de la empresa

Para completar el perfil de la empresa, es conuanigue se tenga en cuentas otras
variables para su clasificacion como es el tam&ficste muchas maneras de clasificar
el tamafio de la organizacién, en este caso, elmmtrd que nos ayudara a la

clasificacion es el numero de empleados.

+2480 EMPLEADOS

7.1%
71-100 EMPLEADOS
71%

51-70 EMPLEADOS
14,3 %

11-20 EMPLEADOS

57,1%

21-50 EMPLEADOS

143 %

Analizando los datos facilitado por las empresgstolie estudio, desde la perspectiva
de ratio de participacion en la encuesta, debenestachr que con el 57.1% de las
empresas encuestadas son empresas que tienen enondenempleados entre 1-20,
empresas con 21-50 empleados un 14,3%, empresdsl €t empleados con 14,3% y
con mas de 250 empleados 7,1%.

Las empresas encuestadas son pymes mayoritarignBgnpgesas compuestas con un
namero reducido de trabajadores con una estruatoganizativa escasa 0 poco
desarrollada para realizar un proceso de expdira&tor lo que se analiza lo medios
utilizados para realizar estos proyectos intermedes.
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3. ¢Quién es el responsable de la gestion de emples?

Esta pregunta adquiere mucha importancia en eisandkl proceso de expatriacion de
las empresas porque partir de la base que unasapuenta con un departamento de
recursos humanos, facilita las buenas practicaspldaificacion en procesos de
expatriacion.

EL DIRECTOR/ GERENTE

14,3 %,

EXTERNALIZAMOS LA
GESTION DE EMPLEADOS A
EMPREEAS ESPECIFICAS

7.1%

EXISTE UN
DEPARTAMENTO
DE RRHH

42,9 "%

EL DEPARTAENTC DE
ADMINISTRACION

357 %

En primer lugar, en el grafico 4 podemos obsenar an ratio del 42,9% de los
encuestados que en su estructura organizativa repoc@ por un departamento de
Recursos Humanos .En segundo lugar el 35,7% cuesdanun departamento de
administracion para desarrollar un proceso de erpain.

Recordemos que el origen de un departamento desoscthumanos nace en el
departamento de Administracién. La compafiia creadepartamento de recursos
humanos cuando el nivel de personal y practicagesapales necesita este servicio.

Existen empresas que no tienen recursos suficietgbglo a su reducida estructura
organizativa, por lo que deciden externalizar Istiga de empleados a empresas
externas, con el objetivo de gestionar el capitaimdno por profesionales
especializados.En determinadas ocasiones la empaésra diferentes factores, como
es el coste econdmico que supone crear un departarme recursos humanos, frente al
coste de contratar profesionales de esta arexasiones puntuales. El 7.1% de las
empresas encuestadas es una opcion utilizada, rebiccal 14.3% es el director o
gerente el responsable de la gestion de empleados.
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4. Numero de expatriados actualmente en la empresa

Las empresas que participan en la muestra deljdraleacampo son principalmente
pymes por lo que el nimero de expatriados es idoluSe propuso que confirmaran en
el momento de participar, con cuantos expatriadosaba la empresa actualmente.

5-10 EXPATRIADOS

7.1°
5 EXPATRIADOS ’ = 1EXPATRIADO

T.1%

214°%

3EXPATRIADOS

14,3 %

2EAPATRIADOS
50°%

El grafico 5 nos muestra que exactamente el 50%slempresas tienen actualmente
dos expatriados en funciones, el 21,4% un solotaada, el 14.3% tres expatriados, el
7.1% cinco expatriados y el 7.1% de cinco a digra#iados.
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5. Para realizacion de la gestion de expatriadosrgpatriados...

Esta pregunta de la cuenta se propuso que las saspoentificaran, segun las opciones
gue le ofrecia la encuesta, qué método utilizanreproceso de gestion de expatriacion
y repatriacion.

NEMC
214 %

EZ REALIZADO POR UN
DEFARTAMENTO DE REHH

28,6 %

SUBCONTRATAMOS AMBOS
SERVICIOE DE EMPREEAR
COMZULTORAR

28,6 %
21.4°%

L& EMPEESA CUENTA CON UN
RESFONSABLE DE EXPATRIACION ¥
REPATRIACION

Grafico 6.Para realizacion de laigesde expatriados y repatriados.
Fuente: Elaboracién propia datasiesta

El grafico 6 muestra 28,6% de las empresas endsesteealizar la gestion de
expatriados por un departamento de recursos hum2hd8o manifiesta que la empresa
cuenta con un responsable de expatriacion gestionks procesos internacionales,
21.4% restante respondieron Ns/Nc por lo que saagegue sus métodos de asignacion
internacional no entran dentro de estas practicas.
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6. La empresa...

NO SE TIENEN EN CUENTA POLITICAS
DE EXPATRIACION ¥ REPATRIACION

14,3 %

CUENTA CON UN PLAW DE
EXPATRIACION ACTUALIZADO EN EL
QUE SE DESARROLLAN POLITICAS PARA
LLEVAR A CABO UNPLAN LE
ACTUACION FAVORABLE

LAS POLITICAS DE EXPATRIACION ¥
REPATRIACION SE ELABORAN S0BRE
EL DEBARROLLO DEL PROCESO
SIGUIENDO UNAS DIRECTRICES
ADECUADAS i
214 % 50°

CUENTA CON UN PLAN DE EXPATRIACION
¥ REPATRIACION REALIZADO DE LAS
VARIAS EXPERIENCIAS INTERNACIONALES.

143 %

La empresa debe completar la frase con las difeseagiciones expuestas en el gréfico.
El grafico 7 se puede ver el 50% de las empresasestadas gestionan la expatriacion a
través de un plan de expatriacion actualizado, |leque se desarrollan politicas para
llevar a cabo un plan de actuacion favorable. EX%l siguen las politicas de
expatriacion y repatriacion elaboradas sobre eirdelto del proceso internacional, es
decir mientras se desarrolla el proyecto intermadioActuar de esta forma supone un
riesgo y es el que no se tiene margen de actufeire a los imprevisto o dificultades
que pueda encontrarse en la mision.

El 14,3% afirman contar con un plan de expatriagidepatriacion realizando en base a
experiencias internacionales anteriores.

Otras compaiiias con un 14,3%no tienen en cuentdicpsl de expatriacion y
repatriacion.

Tener en cuenta unas politicas de expatriacion patrniacion realizadas por el
departamento de Recursos humanos o subcontrataiséovieio evita el fracaso de la
mision, y minimizar el error, de esta forma se e poder cumplir unos objetivos
empresariales.
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7. Evalue principales objetivos que tiene la empraspara realizar un proceso de
expatriacion.

Poner en marcha un proyecto internacional es coagniy nada facil, pero existen unas
motivaciones empresariales que llevan a la empressarrollar este proyecto.

En esta seccion se pretende evaluar las principat#s/aciones que mueven a la
empresa para internacionalizar su sector emprésaria

Evalue principales objetivos gue tiene la empresa para real zar un proceso de
expatriacion..

Expnns“ﬁn o ncgn‘:in _ [
7.3

Transmisian de conoc mientosde la
matriz a las subsid arias

Transmisian de la cultura de la
empresa al personal local

Desarrollo profesional del personal
directivo

Adquidcian de empresss en otro pais
Cantral sabre las filiales extrarjeras

Solucionar un proklema urgente H [
5

Graéfico 8.La empresa
Fuente: Elaboracion propia datos encuesta

En el marco tedrico de este trabajo, exactamenteelepunto 1.2 se indican las
motivaciones en la empresa para la expatriaciorelEmafico 8 se dan a las empresas
diferentes motivaciones para llevar a acabo unataapion valorando en una escala de
valores del uno al diez los objetivos empresariales

En la opcidn “expansion del negocio” el 71,4% depesas encuestadas afirman con
una puntuacion de 9.6 su motivacion para la exquaém.

“Transmision de conocimientos de la matriz a l@ssgliarias” la califican en una escala
de uno y diez una puntuacioén de el 7.4 el 50% darnizaciones encuestadas.

“Transmision de la cultura de la empresa al pelsimeal” supone una valoracion del
6.6 el 21,4%.

“Desarrollo profesional del personal directivo” lasmpafiias afirman que en una
valoracion del uno al diez, esta premisa ocupgounguacion de 5.9 en el 78%,

“Adquisicion de las empresas en otro pais” valm@amun 7.3 el 28,6%.
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“Control sobre las filiales extranjeras” esta mation es valorada con un 6.9% en el
35% de las empresas.

“Solucionar un problema urgente” las empresas mal@sta situacion en un 5.7 en el
75%.

8. Cuando una empresa selecciona a un candidato paexpatriar. Valore qué
motiva al candidato para aceptar la asignacion inteacional

Se propone que desde el punto de vista empresasiaknten cual es la cualidad mas
atractiva para un candidato que participa en ongso de asignacion internacional.

Se propone a las empresas que en una escala del diez valoren la motivacién del
empleado, exponiendo los resultados en el grafico 9

Cuando la empresa selecciona a un candidato para expatriar.Valore gue motiva
al empleado para aceptar el proposito
Retribucian salarial

Expectativas de cremiento profesional
Experiencia profesional internacional
Husign por un proyecto profesional 5.6

Experiencia familiar atractiva 5.4

1 2 3 -+ 5 55 6 7 =3

w
=
(=]

Las compafias valoran en una escala del uno al, diesz diferentes aspectos
motivacionales que son atractivos para el canoligat un proceso de expatriacion
,desde la opinidon de la empresa

“Retribucion salarial” es la motivacion que adqgaierayor valoracién con un 7.6, en los
82% de las empresas encuestadas.

Segun la empresa las “expectativas de crecimiemtfegional” en una asignacion
internacional es valorada con un 5.4, en el 70%slparticipantes en la encuesta.
“Experiencia profesional internacional” es valoraga un 7 en el 68%.

“llusién por un proyecto profesional” tiene una aralcion del 5.6 en el 80% de los
casos.

“Experiencia familiar atractiva” para las empresada motivacion menos atractiva para
el profesional internacional 5.4, en el 85% declapresas encuestadas.
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9. La empresa comunica al expatriado

En el marco tedrico se citd en el apart&d® Gestion de la expatriacion : conceptos y
etapas clavela relevancia de la comunicacion de la empres@iznaon el expatriado,
ademas de la importancia de una informacién clarangisa que permita al expatriado
reducir la incertidumbre profesional y unas expeca realistas

La empresa comunica al expatriado...

100

50%,

Ratio

L |

NGO
AWECES
NS/NC

“Periodo de tiempo que dudara la expatriacion”. eagpresas deben comunicarle el la
extension temporal de la asignacion internaciokafiste una duracion media de
expatriacion (entre 1 y 3 afios) y esta debe semucmada con la mayor exactitud
posible. De las empresas encuestadas 13 de lafrrbaraquesi ponen a disposicion
esta informacion al candidato.

“Finalizado el periodo de expatriacion, el puesie qcupara cuando vuelva a Espafia”.
Desde el punto de vista empresarial es complicabdersexactamente que va a pasar tras
la finalizacion del proceso de expatriacion y lpateiacion, pero la empresa debe seguir
unas politicas y directrices adecuadas para laoginracion del candidato a la empresa
matriz, gestionando de forma oportuna la experéeimternacional adquirida.

En la encuesta los datos afirman que 7 de las lgresasno comentan esta
informacion, en cambio 2 de $4lo comunican, frente a 6 de las 14 que comunista e
informaciona veces.

“La empresa se centra principalmente en el de$ardg la expatriacion y de la
responsabilidad laboral en el pais de destisioafirman 8 de las 14 empresas, 3
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empresas responden quese centran sélo en estas cuestiones, las otestedhte que lo
hacena veces.

“La empresa a priori, no entra en la repatriacg@ngestionara a la vuelta”

Cuando se inicia un proceso de expatriacion laresapdebe contar con un plan de
actuacion sobre la repatriacion. 5 de las 14 erapreguesi lo hacen, las restantes al
50%, 4 contesta que y las otras 4 veces.

10. Una vez expatriado, la empresa hace un seguimie de la adaptacion
profesional y personal del expatriado.

En el marco teodrico, puntt). Seguimiento y supervision del expatriado astilfa, se
comento la importancia de la adaptacion empresarial social al inicio de la
expatriacion.

Una vez expatriade.la empresa hace ur seguimiento de |3 adap:acicn
profesional v parsonal cel expat-iado..

100%

3%,

0%

10%

20, I I
Doo

L=
1]
hEHC

Ratio

Grafico 11. Seguimiento y adaptaciéon
Fuente: Elaboracion propia datos encuesta

Como se ve en el gréfico 11, 13 respondiesinpracticaban un seguimiento de la
adaptacion del expatriado.

En cambio un factor importante es la familia dgbatxado una pieza clave para la
adaptacion al pais de destino. A esta cuestionerfipresa sigue la adaptacion de la
familia del expatriado” de las que 8 respondieroarp, frente a las 6 qus.

“Existe un tutor encargado de la asistencia deagqulo”. La practica de un tutor para
los expatriados favorece el acercamiento entrarvipresa matriz y el expatriado, las
empresas 11 de 14 respondieron cgieutilizaban esta técnica. Las restantes
3,respondieromo.
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11. Planificacion de la repatriacion del empleado.

El inicio del proceso internacional adquiere gmapartancia con la expatriacion, pero
las empresas no deben olvidar la repatriacion. lgrééco 12, las empresas encuestadas
exponen como planifican la repatriacion del empdead

Planificacion de la repatriacion del empleado:

71°
°La EMPRESA PLANIFICA La

REPATRIACION DESDE EL PRINCIPIO

L& EXPATRIACION ¥
REPATRIACION SE PLANIFICA
AL MISMO TIEMPO
L4 REPATRIACION SEPLANIFICA 35.7 %
CUANDO EL EXPATRIADO ESTA DE
REGRESO
57.1%

¢,Cuando planifica la repatriacion la compafniadage4 empresas 7,1% responde que
la “planificacion de repatriacion se desarrollo die®l principio”, “La expatriacion y
repatriacion se planifica al mismo tiempo” respondgs,7%, “la repatriacion se
planifica cuando el expatriado esta de regres87el% de las empresas afirman realizar
esta practica.

12. Género de los expatriados.

Las expatriaciones son procesos de asignacionnatienal donde los resultados
expuestos en el grafico 13, exponen que maya@itente varones lo que cubren este
puesto

Respuesta Respuestas Ratio
AL 50% 0 0%
Hombres 14 100 %
Mujeres 0 0%

0%
0%

0% 5% 10% 15% 200 25% 30% 35% 40% 45% S0% 55%. 60% 65% T0% 5% B0% 85% 90% 5% 100%

De las empresas encuestadas un 100% respondiezagl parfil del expatriado ha sido
varon en el 100% de los casos.
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13. Beneficios en los que la empresa coopera al akjado.

Las empresas deben ofrecer un conjunto de ayubassficios a los expatriados, entre
los que se encuentran por ejemplo vivienda tempaafjuro médico, gastos de
mudanza, viajes,etc. En el otro extremo, los beimsfimenos frecuentes son los que se
refieren a la formacion intercultural.

Senale los beneficios en los que la empresa coopera para la expatriacion del
empleado
100%

2
= 50% | I
(-4
0% 4 5 [ 7 8 3 10 11

1 2 %) 12 13

1 @ Alojamiento durante la expatniacion

2 @ Sequro médigo

3 ® Gastos mudanza

4 ® vigjes

5 @ Gastosinstalacion

& @ Vehiculos

7 ® colegios hijos

g ® Seguro vida

2 @ Formacion deidiomas y complementaria
10 Apoyo al conyuge

11 Necesidades familiares del expatraidado
12 @ Formacion intercultural

13 @ Plan de pensiones

14 @ Otros

Grafico 14. Beneficios sociales quempresa ofrece.
Fuente: Elaboracién propia datosiesta

Como observamos en el grafico 14 entre las ayudasaglas las empresas ofrecen es el
alojamiento durante la expatriacion es ofrecido mbr 100% de las empresas
encuestadas.

Detectamos que el seguro médico del expatriadanekién un complemento a tener en
cuenta, proporciona al expatriado seguridad erai ge destino, Sobre las empresas
encuestadas el seguro médico es cubierto por &8B8e los casos.

La familia para el expatriado es muy importanteoypre todo la educacion de los
descendientes. Es ofrecido por las empresas ed%ns@fragar los costes que derivan
de colegios e instituciones de educacion paradesahdientes del expatriado.

Los viajes de desplazamiento de la movilidad irgteional es una variable que las
empresas ponen a disposicion del expatriado ymaiidaen un 78,6% de las empresas
encuestada.
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Vehiculos, seguro de vida y formacion de idiomammementaria entra dentro de
beneficios sociales es ofrecido por un 64,3% dena@sresas encuestadas.

El cambio de cultura, costumbres e idioma son fastimportantes para tener en una
adaptacion exitosa, las empresas tienen en cuanfarhacion intercultural en un
57,1%.

EL 21,4% considera el Apoyo al conyuge un factatoasiderar en el proceso de
expatriacion. ElI apoyo familiar para el expatriag® fundamental, aumentando las
probabilidades de éxito de la expatriacion.

El 50% de las empresas costea los gastos de mudamztalacion.

14 Responsabilidades familiares en el proceso ddeseion.

Se ha preguntado a las empresas si supone uoaltdd que el expatriado tenga
familia, hijos.

Las empresas tendran que valorar del 1 al 5, siehttenada y el 5=mucho.

En grafico 15, se puede ver que las empresas avaldel uno al cinco, con una
puntuacion de 3.3 las responsabilidad familiareks edgatriado en un proceso de
asignacion internacional.

NADA MUCHO
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15. La seleccién de un candidato para la expatriam.

LA EMPRESA SUBCONTRATA EL SE OFERTA EN LA EMPRESA DE

SERVICIO DE SELECCION, TANTO 14.3 % 14.3 ®o FORMA PUBLICA, SE INSCRIBEN

PERSONAL EXTERNO E INTERNO LOS INTERESADOS ¥ LA EMPRESA
SELECCIONA

LA EMPRESA OFRECE LA OPORTUNIDAD
LABORAL DENTRO DEL AMBITO INTERNO

71,4 % COMO UNA OPORTUNIDAD DE
PROMOCION INTERNA

“La empresa ofrece la oportunidad laboral denticad®bito del personal de la empresa
como una oportunidad de promocion interna” es le giirman los encuestados con la
mayoria de participacion 71,4%.

Las empresas en ambos casos del 14,3%, afirmatarotbr forma publica y que se
inscriban los interesados en la oferta laboral.

16. Para la empresa las expatriaciones significan...

Rat

1 2
® Una oportunidad de crecimiento laboral para el trabajador y para la empresa, porque el exito de una gestion
de expatnacion adecuada repercute en el trabajador y por lo tanto en la empresa positivamente
Una inversion economica considerable, aue en ocasiones es un fracaso v oroduce perdidas emoresarnales
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71,4% afirmar que las expatriaciones son “unarsiga econdmica considerable, que
en ocasiones es un fracaso y produce pérdidas sanjaites”.

Las empresas deben afrontar los proyectos intenmaleis mas alla del punto de vista
econdémico, deben reconocer que existen otros \&wiangortantes que deben de tener en
cuenta para un proceso internacional exitoso.

El 28.6% afirman ser “una oportunidad de crecinodaboral para el trabajador y para
la empresa, porque el éxito de una gestion de eap@n adecuada repercute en el
trabajador y por lo tanto en la empresa positivdaien

17. En el desarrollo de la asignacion internacionalpara la empresa en que fase
pone mas motivacion y por motivos empresariales de asignan mas recursos y
estrategias.

AMBOS POR IGUAL

35.7 %

EXPATRIACION
64,3 %

Grafico 18. Motivacion fase expatriacion y repatida.
Fuente: Elaboracion propia datos encuesta

Las empresas encuestadas afirman asignar mas agcursempo de dedicaciéon al
proceso de expatriacion (64,3%), en cambio el 36,/f#nifiesta ser de igual
importancia el proceso de expatriacion y el detregzadn.
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18. tras la repatriacion...

Coémo el fin de la asignacion internacional considercomo proceso de repatriacion,
como gestiona la empresa matriz la llegada deltsupa experiencia y habilidades
desarrolladas.

tras la repatriacion
100%

60%

Ratio

o -
o 1 2 3

1 @ Los repatriados se han incorporado en la empresa es su antiguo puesto laboral

2 ® Trasla repatnacién la empresa valora |a experiencia laboral de los trabajadores y son recolocados en
puestos superiores a los que tenfan

3 @ La empresa no asegura que en la repatriacion el trabajador pueda ocupar un puesto deigual calibre que
el que ocupaba en el pals destinado

En el grafico 19 se observa que “Tras la repatiiata empresa valora la experiencia
laboral de los trabajadores y son recolocados estps superiores a los que tenian”. El
50% de las empresas encuestadas, afirman seil dstenlace de sus repatriaciones.
Posteriormente, tras la repatriacion “La empresasggura que en la repatriacion el
trabajador pueda ocupar un puesto de igual catjbeeel que ocupaba en el pais de
origen”, (28,4%).

Las expatriaciones suelen aumentar el nivel de deleexpatriado asi como su estatus
laboral en el pais de destino, el regreso al paisridjen, en determinadas ocasiones,
ocasiona un descenso del nivel de vida y del pudstoabajo a desarrollar. Influyendo
otros factores como expectativas tras la repafmapuede ocasionar la desmotivacion
del sujeto.

El 20% afirman “los repatriados se han incorporadda empresa en su antiguo puesto
laboral”.
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19. Una vez finalizada la mision internacional defiida, el repatriado en la mayoria
de los casos.

Un vez finalizada la mision internacional definida, el repatraido en la mayoria
del los casos...

YUELWE AL PUEETO DE
ANTES
154 %

SE MARCHA DE LA
EMPRESA
1.0 %

SE LE ASIGNA OTRA,
WOVILIDAD
INTERMNACIONAL.

76,9 %

Graéfico 20. Finalizada la misiéon internacional.
Fuente: Elaboracion propia datos encuesta

El grafico 20 nos muestra que 71,4% las empresaemaaf que finalizada la mision
internacional, el repatriado se le asigna otowvilidad internacional.

El 14,3 % de las empresas encuestadas tras laiaefat el repatriado vuelve al puesto
de antes, el 7.7% se marcha de la empresa

20. Pregunta abierta. Comentarios que quisieran rdaar la empresa

Las empresas encuestadas no realizaron ningun tamoesdicional.
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5.4 Conclusiones del @STUAIO. .. ..o v e e e e e e e,

En determinadas ocasiones la empresa valora & eoshémico que le supone crear un
departamento de recursos humanos o contratar oédss de esta area. Siendo
interesante subcontratar el servicio de gestigredatamiento, seleccion y propuesta de
expatriacibn a una empresa externa especializaglginSlos datos pocas empresas
utilizan la contratacion de servicios externos.

Unas politicas de expatriacion y repatriacion  pmofesionales internos o
subcontratando o por el departamento de Recursoarios que opera en la compainiia,
reduce el fracaso de la mision y minimizar el egoras politicas de actuacion. Segun
el estudio realizado las empresas encuestadasene &n cuenta tener un plan de
actuacion actualizado y profesional.

El estudio realizado confirma la carencia de uraptation intercultural del expatriado
antes de iniciar la mision. Recordemos que la adapt del expatriado al pais de
destino es muy importante, por las diferenciasucalés, sociales y laborales que puedan
existir.

Segun las empresas encuestas cuando se realixpauiacion y repatriacion, ponen
mas impetu en el proceso de expatriacion que riagiah, cuando ambos son
importantes. También se puede fracasar en la r@gatr con la reubicacion del
expatriado, con el no aprovechamiento del nivedxjeeriencia internacional adquirida.

Las empresas ubicadas en la Regién de Murcia detderar el proceso de expatriacion
mas alla del ambito econémico, como una oportundiadrecimiento para la empresa,
porque el éxito de un proyecto internacional seedabuna correcta gestion de las
politicas de expatriacion y repatriacion, en los oiluye factores econémicos, sociales,
culturales, familiares.

Existe un contraste entre las motivaciones empadssiry las del expatriado, esto crea
una diferencia de intereses. La empresa busca si¥padel negocio y el expatriado
busca experiencia y reconocimiento profesional. Boique hay que gestionar la
expatriacion con un equilibrio de intereses eainbas partes.

El apoyo al conyuge y la adaptacion cultural sigigmdo un factor poco desarrollado
para aquellos expatriados que tienen familia. lnagresas de la Region, segun los datos
expusieron poco apoyo al conyuge en la asignaoi@nniacional. Es vital que la familia
del expatriado se encuentre a gusto, debido agjge principal fuente de apoyo.
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6. CONCLUSIONES

La globalizacion del mercado junto a los avanceseenologia ha permitido que las
empresas tanto pequefias, medianas y grandes puegarar en mercados
internacionales buscando nuevas oportunidades sar@es.

Los procesos de expansion fuera del ambito naci@eatealizan en la mayoria de los
casos a través de expatriados, debido al nivel aepetencia que existe a nivel
internacional.

Las empresas para realizar un proceso de inteaoaliz a través de la expatriacion debe
inicialmente hacer un andlisis de su estructuraresapial para detectar los medios y
herramientas que necesita desarrollar para lzaean de un proyecto exitoso.

Ante estos procesos de internalizacion la empreshresponsable debe de formarse
debidamente e informarse de todos los detalleprdekso y fuentes de informacion de
ambito publico. Existen organismos publicos quedayua las empresas que se inician
en aventuras internacionales de comercio, ofregs@soramiento y opciones a
determinados problemas que puedan surgir. (INF@atade comercio, ICEX).

El desarrollo y seguimiento del proceso de expafim es una actividad del
departamento de recursos humanos por lo que lasesasp que carezcan de este
departamento en su estructura organizativa, o nenten con profesionales
especializados, pueden optar a subcontratar ecEea/una empresa externa para tener
una probabilidad alta de éxito.

La empresa debe perfilar y adaptar sus politicasad®iacion en procesos de

expatriacion y repatriacion a través de las nuexasriencias de expatriacion vividas en
la empresa. Cada asignacion internacional ofreopdetunidad de perfilar y mejorar las

politicas que la empresa lleva a cabo. Cuando sungevos problemas o retos en la
expatriacion, la empresa debe aprender y de estafestar preparada para la proxima
vez que pueda ocurrir.

Es de vital importancia que las empresas se dodemey busquen recursos de
informacion y apoyo a la hora de realizar expawiaes y repatriaciones, se entiende
que en determinadas ocasionas las empresas sors pyme disponen de recursos
necesarios pero antes de improvisar en estos posy@ternacionales es importante
tener desarrollado un plan de actuacion .
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- Los datos de las graficas y tablas elaborados esgepuconsultar en:

www.datacomex.comercio.es
WWW.comercio.gob.es
www.econet.carm.es
WWW.Icex.es

WWW.Crem.es
WWW.regmurcia.com
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