/‘ DESPLAZAMIENTO DE
TRABAJADORES

StepUP

GUIA PRACTICA para trabajadores




Acerca del Proyecto

El Proyecto internacional STEP UP — “Stepping up the European cooperation and communication
among Public & Private organizations for the PROTECTION of posted worker's rights” se centra
en el fenomeno del desplazamiento transnacional de trabajadores y pretende evaluar la aplicacion
de la reciente normativa europea en el ambito de la movilidad laboral, el cumplimiento
empresarial y el papel de los 6rganos de inspeccion.

STEP UP PROTECTION esta siendo gestionado por universidades de 5 paises europeos y se
desarrolla entre 2020 y 2022.

El proyecto ha recibido financiacion del Programa de la Unidén Europea para el Empleo y la
Innovacion Social («EaSI» - Eje PROGRESS) 2014-2020 bajo el nimero de acuerdo de
concesion: VS/2019/0383.



1. Introduccion

El desplazamiento de trabajadores es un fenémeno juridico y social muy habitual en el mercado
laboral de la Union Europea durante las ultimas décadas. Como es sabido, los principios
fundamentales de libertad de establecimiento, libre prestacion de servicios y libre circulacion
garantizan la existencia de la Union Europea y el funcionamiento del mercado unico.

La libre prestacion de servicios incluye el derecho de las empresas a prestar servicios en el
territorio de otro Estado miembro y a desplazar temporalmente a sus propios trabajadores al
territorio de dicho Estado con ese fin.

La base juridica para el desplazamiento de trabajadores en la Union Europea es el articulo 56
del Tratado de Funcionamiento de la Union Europea, segiin el cual quedan prohibidas las
restricciones a la libre prestacion de servicios dentro de la Unidn para los nacionales de los
Estados miembros establecidos en un Estado miembro que no sea el del destinatario de la
prestacion.

El desplazamiento es una forma especifica de movilidad laboral transnacional necesaria para
garantizar la libre prestacion de servicios. Dado que las empresas pueden prestar servicios no solo
en el Estado miembro en el que estan establecidas, sino también en otros Estados miembros, estas
deben tener la posibilidad de enviar a sus trabajadores a otro Estado miembro para desarrollar las
tareas requeridas.

No obstante, conviene sefialar que el desplazamiento de trabajadores se ha considerado y sigue
considerandose un tema controvertido, principalmente porque es dificil encontrar el equilibrio
adecuado entre la proteccion de los trabajadores, sus garantias de empleo y las condiciones de
competitividad de las empresas.

En consonancia con su compromiso de eliminar los obstaculos a la libre prestacion transnacional
de servicios y garantizar la igualdad de condiciones para las empresas, asi como la proteccion de
los derechos de los trabajadores, la Union Europea adopté una Directiva relativa al
desplazamiento de trabajadores. Esta Directiva establecié un “nticleo duro” de condiciones
minimas de trabajo y empleo (como los periodos maximos de trabajo, la duraciéon minima de las
vacaciones anuales retribuidas, las cuantias de salario minimo, la salud y la seguridad en el
trabajo, etc.) que deben respetarse de acuerdo con la normativa del Estado de acogida. Para el
resto de la relacion laboral, se siguen aplicando las normas de Derecho laboral del pais de origen.

A medida que se han incorporado nuevos Estados miembros a la Unioén Europea y se han revisado
los Tratados europeos, la situacion de la movilidad laboral ha cambiado considerablemente y la
Union Europea ha reformado la regulacion juridica del desplazamiento de trabajadores para:

o,

% Crear unas condiciones equitativas para la prestacion de servicios transnacionales con el
minimo de restricciones posible.

“  Proteger los derechos de los trabajadores desplazados garantizando la igualdad de derechos
sociales para evitar el trato injusto y la creacion de una mano de obra de bajo coste.

Para ello, se han adoptado las siguientes Directivas:

1. Directiva 2014/67/UE - la Directiva de garantia de cumplimiento que crea un marco juridico
comun para identificar el alcance real del desplazamiento y permite una implementacion,
aplicacion y cumplimiento mas uniforme de las normas comunes. La Directiva también aclara la
definicion de desplazamiento y define las responsabilidades que incumben a los Estados
miembros para verificar el cumplimiento de la Directiva sobre el desplazamiento de trabajadores,
especialmente en los sectores con mayor riesgo de fraude, como la construccion o el transporte
por carretera. La Directiva pretende garantizar una mejor cooperacion entre las autoridades
nacionales encargadas del desplazamiento (como las inspecciones de trabajo), imponiendo la
obligacion de responder a las peticiones de asistencia y estableciendo plazos de respuesta a las
solicitudes de informacion. También prevé la posibilidad de que las multas y sanciones



administrativas impuestas a los prestadores de servicios por un Estado miembro se puedan
recaudar y ejecutar en otro.

2. Directiva (UE) 2018/957 por la cual se modifica la Directiva sobre el desplazamiento de
trabajadores de 1996. Esta Directiva establece que: (i) los trabajadores desplazados estaran sujetos
a las normas de remuneracion del pais al que han sido enviados (establecidas por ley o por
determinados convenios colectivos); (ii) los empleadores tendran que pagar el viaje, manutencion
y alojamiento; (iii) define el concepto de desplazamiento de larga duracion: al expirar los 12
meses, se considerara que un trabajador ha estado desplazado durante un tiempo prolongado (con
una posible prorroga de este periodo durante seis meses cuando el prestador de servicios presente
una notificacion motivada) y estara sujeto a casi todas las normas laborales del pais de acogida;
(iv) las empresas de trabajo temporal garantizaran a los trabajadores desplazados las mismas
condiciones que se aplican a otros trabajadores temporales contratados en el pais al que han sido
enviados; (v) una mayor cooperacion para afrontar el fraude y las infracciones en el ambito del
desplazamiento.

Datos y cifras

La cuestion del desplazamiento de trabajadores es relevante en toda la Unidon Europea. Cada
uno de los Estados miembros participa asegurando los derechos y la aplicacion de las garantias
de los trabajadores desplazados. Aunque la proporcion de trabajadores desplazados representa
solo el 0,4% de la mano de obra total de la UE, es probable que estas cifras aumenten. Y es
que, por ejemplo, se produjo un importante incremento del ntimero de trabajadores
desplazados entre 2010 y 2016, alcanzando un 69%.

La cuestion de los trabajadores desplazados es especialmente relevante en determinados
sectores. La mayoria de los trabajadores desplazados prestan servicios en el sector de la
construccion (45%), en la industria (21,8%), en el sector servicios (29,4%), en la agricultura
y la pesca (1,5%).

También es posible distinguir algunos Estados miembros de la UE que envian a sus
trabajadores a otros Estados con mucha frecuencia o que reciben una gran proporcion de
trabajadores desplazados. En los tltimos afios, Alemania, Francia y Bélgica han sido los paises
de acogida que han recibido la mayor parte de los trabajadores desplazados (el 50% de todos
los trabajadores desplazados), mientras que Polonia, Alemania y Eslovenia han enviado la
mayor parte de los trabajadores desplazados.

La informacion sobre los trabajadores acogidos y desplazados por cada Estado miembro de la
UE y sobre los Estados que envian y acogen a la mayoria de los trabajadores desplazados esta
disponible en la pagina web del Parlamento Europeo:

https://www.europarl.europa.eu/news/es/headlines/society/20171012ST0O85930/posted-
workers-the-facts-on-the-reform-infographic

2. Trabajador desplazado: definicion

Por “trabajador desplazado” se entiende aquel trabajador que, por un periodo limitado de tiempo,
realiza su trabajo en el territorio de un Estado miembro distinto de aquél en cuyo territorio trabaja
habitualmente (articulo 2.1 de la Directiva 96/71/CE).

El desplazamiento de trabajadores incluye los siguientes supuestos:



Situacion Contrato de prestacion | Desplazamiento dentro Empresas de
de servicios de un grupo de trabajo temporal
empresas

Descripcion Un trabajador es | Un trabajador es | Un trabajador es
desplazado para realizar | desplazado para trabajar | desplazado a otro
un trabajo para el que se | en una empresa situada | Estado para trabajar
ha celebrado un contrato | en otro Estado miembroy | para otra empresa.
entre la empresa que | perteneciente al mismo | El propio empleador
desplaza (el empleador) | grupo de empresas. del trabajador es una
y el contratista. El empresa de trabajo
trabajador lleva a cabo temporal.
un trabajo por cuenta y
bajo la direccion de la
empresa que desplaza.

;Importante!

El desplazamiento es siempre temporal. La empresa solo puede desplazar a los trabajadores
durante un tiempo limitado y debe existir una relacion laboral durante todo el desplazamiento.

Para evaluar si un trabajador realmente es trabajador en un Estado (por ejemplo, Espafia) y presta
servicios temporales en otro Estado (por ejemplo, Alemania), se tienen en cuenta los siguientes
criterios:

(1) El trabajo se realiza en un Estado extranjero durante un periodo de tiempo limitado;
(2) Una vez finalizado el trabajo o la prestacion de servicios para la que fue desplazado el
trabajador, este regresa para trabajar de forma permanente en Espaiia;

(3) El empleador que desplaza al trabajador reembolsa los gastos relacionados con el
desplazamiento (viaje, alojamiento, manutencion y otros gastos).

Lo sabia?

Los trabajadores que son enviados temporalmente a trabajar a otro Estado miembro, pero que no
prestan servicios alli, no son trabajadores desplazados. Dichas situaciones se denominan “viajes
de negocios” y estos trabajadores no estan cubiertos por la Directiva sobre el desplazamiento de
trabajadores. Por ejemplo, un trabajador que viaja por negocios sin prestar ningiin servicio, asiste
a una conferencia, a una reunion de negocios, a una feria, a cursos de formacion, etc.

3. Normativa de la Union Europea y nacional

% Directiva 96/71/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 16 de diciembre de 1996 sobre
el desplazamiento de trabajadores efectuado en el marco de una prestacion de servicios.

% Directiva 2014/67/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 15 de mayo de 2014,
relativa a la garantia de cumplimiento de la Directiva 96/71/CE, sobre el desplazamiento de
trabajadores efectuado en el marco de una prestacion de servicios, y por la que se modifica el
Reglamento (UE) n° 1024/2012 relativo a la cooperacion administrativa a través del Sistema de
Informacion del Mercado Interior («Reglamento IMI»).

% Directiva (UE) 2018/957 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 28 de junio de 2018, que
modifica la Directiva 96/71/CE sobre el desplazamiento de trabajadores efectuado en el marco de
una prestacion de servicios.

% Articulos 12, 13 y 16 del Reglamento (CE) n® 883/2004 del Parlamento Europeo y del
Consejo de 29 de abril de 2004 sobre la coordinacion de los sistemas de Seguridad Social.



®,

*» Reglamento (CE) n° 987/2009 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 16 de septiembre
de 2009, por el que se adoptan las normas de aplicacion del Reglamento (CE) n°® 883/2004, sobre
la coordinacion de los sistemas de Seguridad Social.

®,

s Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal.

*,

>

-,

*,

»  Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales.

*

L)

v Ley 45/1999, de 29 de noviembre, sobre el desplazamiento de trabajadores en el marco de
una prestacion de servicios transnacional.

®,

% Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

0,

“ Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

®,

“ Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social.

4. Condiciones de trabajo en el pais de acogida

Las condiciones de trabajo establecidas en la Directiva sobre el desplazamiento de trabajadores
que deben garantizarse a los trabajadores desplazados en el pais de acogida son las siguientes:

(1) Periodos maximos de trabajo y periodos minimos de descanso — ¢l trabajador que trabaje en
una empresa del pais de acogida debera tener garantizados los mismos periodos de trabajo y
descanso que se aplican en el pais de acogida.

En Esparia — (i) La duracion de la jornada laboral media, sin contar las horas extraordinarias,
es de 37 horas a la semana. La duracion de la jornada de trabajo sera la pactada en los
convenios colectivos o contratos de trabajo, con una duracion maxima de 40 horas semanales
de trabajo efectivo de promedio en computo anual. El nimero de horas ordinarias de trabajo
efectivo no podra ser superior a 9 diarias, salvo que por convenio colectivo o, en su defecto,
acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores, se establezca otra
distribucion del tiempo de trabajo diario, respetando en todo caso el descanso entre jornadas.

(i) Siempre que la duracion de la jornada diaria continuada exceda de 6 horas, debera
establecerse un periodo de descanso durante la misma de duraciéon no inferior a 15 minutos.
Este periodo de descanso se considerara tiempo de trabajo efectivo cuando asi esté establecido
o0 se establezca por convenio colectivo o contrato de trabajo. Entre el final de una jornada y el
comienzo de la siguiente mediardn, como minimo, 12 horas. El descanso semanal
ininterrumpido no sera inferior a 36 horas (la tarde del sabado y el domingo, o el domingo y
la mafiana del lunes).

(2) La duracion minima de las vacaciones anuales retribuidas - durante el periodo de tiempo
trabajado por un trabajador desplazado en una empresa extranjera, este debera tener garantizadas
al menos las vacaciones anuales minimas retribuidas en dicho pais o una parte proporcional de
las vacaciones anuales retribuidas por el periodo de tiempo trabajado.

En Espaiia— El periodo de vacaciones anuales retribuidas, no sustituible por compensacion
econdmica, serd el pactado en convenio colectivo o contrato individual. En ningtn caso la
duracion serd inferior a treinta dias naturales.

(3) Remuneracion, incluidas las horas extras (este requisito no se aplica a los regimenes
complementarios de jubilacion): cabe sefialar que la Directiva inicial sobre el desplazamiento de
trabajadores exigia que se garantizara la cuantia de salario minimo. Tras la entrada en vigor de la
Directiva de 2018, la remuneracion incluira todos los elementos constitutivos de la remuneracion
obligatorios y aplicables a los trabajadores locales en virtud de la legislacion nacional o de los
convenios colectivos de aplicacion universal desde el primer dia de trabajo del trabajador



desplazado en el pais de acogida. Se aplicara, asi, el principio de igual salario por igual trabajo
prestado en el mismo lugar.

En Espaiia:

(i) Se considerara salario la totalidad de las percepciones econdémicas de los trabajadores, en
dinero o en especie, por la prestacion profesional de los servicios laborales por cuenta ajena,
ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma de remuneracion, o los periodos
de descanso computables como de trabajo.

(i1) Mediante la negociacion colectiva o, en su defecto, el contrato individual, se determinara
la estructura del salario, que deberd comprender el salario base, como retribucion fijada por
unidad de tiempo o de obra y, en su caso, complementos salariales de distinta tipologia.

(iii) El Gobierno fijara, previa consulta con las organizaciones sindicales y asociaciones
empresariales mas representativas, anualmente, el salario minimo interprofesional, el cual sera
de aplicacion a los trabajadores no cubiertos por convenio colectivo.

(iv) El salario de cualquier trabajador no puede ser inferior al salario minimo aprobado por el
Gobierno. Los convenios colectivos podran establecer retribuciones superiores al salario
minimo. El salario minimo mensual para el afio 2022 es de 1000 € (repartidos en catorce
pagas).

(v) Mediante convenio colectivo o, en su defecto, contrato individual, se optara entre abonar
las horas extraordinarias en la cuantia que se fije, que en ningln caso podra ser inferior al valor
de la hora ordinaria, o compensarlas por tiempos equivalentes de descanso retribuido.

;Importante! El empleador del trabajador desplazado debe garantizar que el importe pagado al
trabajador durante el desplazamiento es al menos equivalente a la remuneracion determinada
segun las normas del Estado miembro de acogida. La comparacion entre el importe realmente
pagado al trabajador y el importe que corresponda segtin dichas normas del Estado miembro de
acogida debe basarse en la remuneracion bruta (es decir, el pago antes de las cotizaciones,
deducciones o impuestos) y no en los elementos constitutivos de la remuneracion.

;Cuestiones a tener en cuenta! El Estado miembro de acogida no tiene la obligacion, en virtud
de la Directiva 2014/67/UE, de indicar la remuneracion que debe pagarse. Los Estados
miembros deben proporcionar informacioén sobre las condiciones de trabajo, incluidos los
elementos constitutivos de la remuneracidon que se aplicara a los trabajadores desplazados a su
territorio. Sin embargo, es responsabilidad del empleador establecer en cada caso individual
cuanto debe pagarse a un trabajador desplazado sobre la base de esta informacion.

(4) Salud, seguridad e higiene en el trabajo - a los trabajadores desplazados se les garantizaran
las mismas condiciones de seguridad y salud durante su trabajo en la empresa de acogida que las
garantizadas a los trabajadores locales segun las condiciones de trabajo y otras particularidades.

En Espaiia — (i) La prevencion de riesgos laborales esta regulada fundamentalmente en la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales.

(i1) El trabajador, en la prestacion de sus servicios, tendra derecho a la tutela efectiva en
materia de seguridad y salud en el trabajo. El trabajador esta obligado a observar en su trabajo
las medidas legales y reglamentarias de seguridad y salud en el trabajo.

(iii) El empleador esta obligado a garantizar que cada trabajador reciba la suficiente y adecuada
formacion tedrica y practica en materia preventiva tanto en el momento de la contratacion,
cualquiera que sea la modalidad o duracion de esta, como cuando se produzcan cambios en las



funciones que desempefie o se introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los equipos de
trabajo.

(iv) El empresario adoptara las medidas necesarias a fin de garantizar que solo los trabajadores
que hayan recibido informacion suficiente y adecuada puedan acceder a las zonas de riesgo
grave y especifico. Asimismo, el empresario adoptara las medidas necesarias para que los
equipos de trabajo sean los adecuados para el trabajo a realizar y convenientemente adaptados
a tal efecto, de forma garanticen la seguridad y salud de los trabajadores al utilizarlos. Cuando
la utilizacion de los equipos de trabajo pueda presentar un riesgo especifico para la seguridad
y salud de los trabajadores, el empresario adoptara las medidas necesarias para que las labores
de reparacion, transformacion, mantenimiento o conservacion sean realizadas por trabajadores
especificamente capacitados para ello.

5) Medidas de proteccion aplicables a las condiciones de trabajo de las mujeres embarazadas
0 que hayan dado a luz recientemente, de los niiios y de los jovenes - los trabajadores
desplazados deberan tener garantizadas las mismas condiciones de seguridad y salud en el trabajo,
las condiciones de un contrato de trabajo y otras condiciones conexas (por ejemplo, pausas
adicionales, reduccion de la jornada laboral, permisos remunerados mas prolongados, etc.)
durante su trabajo en la empresa de acogida que las aplicables a los trabajadores locales de estas
categorias.

En Espafia — (1) Existe una proteccion especial para las trabajadoras en situacion de
embarazo, parto reciente o lactancia: en concreto, se exige una evaluacion reforzada de los
riesgos laborales, de manera que la ley obliga al empresario a la determinacion de la
naturaleza, el grado y la duracion de la exposicion de las trabajadoras en situacion de embarazo
0 parto reciente a agentes, procedimientos o condiciones de trabajo que puedan influir
negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier actividad susceptible de
presentar un riesgo especifico. Si los resultados de la evaluacion revelasen un riesgo para la
seguridad y la salud o una posible repercusion sobre el embarazo o la lactancia de las citadas
trabajadoras, el empresario adoptara las medidas necesarias para evitar la exposicion a dicho
riesgo, a través de una adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo de la trabajadora
afectada. Dichas medidas incluiran, cuando resulte necesario, la no realizacion de trabajo
nocturno o de trabajo a turnos. Asimismo, las trabajadoras embarazadas tendran derecho a
ausentarse del trabajo, con derecho a remuneracion, para la realizacion de examenes prenatales
y técnicas de preparacion al parto, previo aviso al empresario y justificacion de la necesidad
de su realizacion dentro de la jornada de trabajo.

(i) Seguridad y salud de trabajadores menores de 18 afos: antes de la incorporacion al
trabajo de jovenes menores de 18 afios, y previamente a cualquier modificacion importante de
sus condiciones de trabajo, el empresario debera efectuar una evaluacion de los puestos de
trabajo a desempefar por los mismos, a fin de determinar la naturaleza, el grado y la duracion
de su exposicion, en cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo especifico al
respecto, a agentes, procesos o condiciones de trabajo que puedan poner en peligro la
seguridad o la salud de estos trabajadores. A tal fin, la evaluacion tendra especialmente en
cuenta los riesgos especificos para la seguridad, la salud y el desarrollo de los jovenes
derivados de su falta de experiencia, de su inmadurez para evaluar los riesgos existentes o
potenciales y de su desarrollo todavia incompleto. Asi, el Gobierno establecera las limitaciones
a la contratacion de jovenes menores de dieciocho afos en trabajos que presenten riesgos
especificos.

(iii) Seguridad y salud en el trabajo de personas con discapacidad: el empresario
garantizard de manera especifica la proteccion de los trabajadores que, por sus propias
caracteristicas personales o estado bioldgico conocido, incluidos aquellos que tengan
reconocida la situacion de discapacidad fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente
sensibles a los riesgos derivados del trabajo. A tal fin, debera tener en cuenta dichos aspectos
en las evaluaciones de los riesgos y, en funcion de estas, adoptara las medidas preventivas y
de proteccion necesarias. Los trabajadores no seran empleados en aquellos puestos de trabajo
en los que, a causa de sus caracteristicas personales, estado biolégico o por su discapacidad



fisica, psiquica o sensorial debidamente reconocida, puedan ellos, los demaés trabajadores u
otras personas relacionadas con la empresa ponerse en situacion de peligro o, en general,
cuando se encuentren manifiestamente en estados o situaciones transitorias que no respondan
a las exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo.

(6) Igualdad de trato entre hombres y mujeres, y otras disposiciones sobre no discriminacion -
los trabajadores desplazados no pueden ser objeto de ninguna discriminacion ni recibir un trato
menos favorable durante su trabajo en la empresa de acogida como consecuencia de sus
circunstancias personales o privadas no relacionadas con las competencias profesionales.

En Esparia — (i) Se consideran nulos y sin efecto todos los preceptos reglamentarios, las
clausulas de los convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del
empresario que den lugar en el empleo, asi como en materia de retribuciones, jornada y demas
condiciones de trabajo, a situaciones de discriminacion directa o indirecta desfavorables por
razon de edad o discapacidad o a situaciones de discriminacion directa o indirecta por razon de
sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicion social, religion o convicciones,
ideas politicas, orientacion o condicion sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos,
vinculos de parentesco con personas pertenecientes a o relacionadas con la empresa y lengua
dentro del Estado espafiol. Seran igualmente nulas las 6rdenes de discriminar y las decisiones
del empresario que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccion ante una
reclamacion efectuada en la empresa o ante una accion administrativa o judicial destinada a
exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion.

(i) La negociacion colectiva podra establecer medidas de accion positiva para favorecer el
acceso de las mujeres a todas las profesiones. A tal efecto podra establecer reservas y
preferencias en las condiciones de contratacion de modo que, en igualdad de condiciones de
idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos representado en
el grupo profesional de que se trate.

(iii) En el caso de las empresas de 50 o mas trabajadores, las medidas de igualdad deberan
dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad. Los planes de igualdad son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de
los objetivos fijados.

(7) Condiciones de trabajo de los trabajadores temporales - la empresa de trabajo temporal
garantizard que los trabajadores cedidos desplazados estén sujetos, como minimo, a las
condiciones laborales basicas que se aplicarian a dichos trabajadores si fueran contratados por la
empresa usuaria para ocupar el mismo puesto de trabajo, incluidos todos los convenios colectivos
aplicables a nivel de empresa.

;Importante! La empresa usuaria informara a la empresa de trabajo temporal sobre los términos
y condiciones de empleo que aplica en materia de condiciones de trabajo y remuneracion.

En Esparia — (i) En los desplazamiento de un trabajador por parte de una empresa de trabajo
temporal para su puesta a disposicion de una empresa usuaria que esté establecida o que ejerza
su actividad en Espafia, las empresas de trabajo temporal, ademas de garantizar a sus
trabajadores desplazados, cualquiera que sea la legislacion aplicable al contrato de trabajo, las
condiciones de trabajo previstas por la legislacion laboral espafiola, deberan cumplir las
condiciones que establece la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las empresas de
trabajo temporal, para la cesion de trabajadores a empresas usuarias.



(i1) Las empresas usuarias establecidas en otros Estados de la Union Europea o signatarias del
Acuerdo del Espacio Econdémico Europeo que envien temporalmente a las personas
trabajadoras que le sean cedidas por las empresas de trabajo temporal a Espafia para realizar
un trabajo en el marco de una prestacion de servicios transnacional, deberan informar a la
empresa de trabajo temporal sobre el inicio del envio con tiempo suficiente para que dicha
empresa pueda comunicar el desplazamiento a las autoridades espafiolas. Dichas empresas
usuarias seran también responsables ante las autoridades espafiolas del incumplimiento de
dicha obligacion una vez que se haya producido el desplazamiento

(8) Las condiciones de alojamiento de los trabajadores, cuando el empleador las proporcione
a los trabajadores que se encuentren fuera de su lugar de trabajo habitual - se trata de una
nueva garantia para los trabajadores desplazados establecida en la Directiva (UE) 2018/957. En
este caso, el empleador debera garantizar a los trabajadores desplazados las mismas condiciones
de alojamiento que las exigidas por la legislacion o la practica nacional al personal de la empresa
cuando sea enviado a un lugar distinto del de su trabajo habitual.

En Esparia — El articulo 3.1.j) de la Ley 45/1999 obliga a los empresarios que desplacen a sus
trabajadores en el marco de una prestacion de servicios transnacional a garantizar a estos,
cualquiera que sea la legislacion aplicable al contrato de trabajo, las condiciones de trabajo
previstas por la legislacion laboral espafiola relativas a las condiciones de alojamiento de las
personas trabajadoras, cuando el empleador se lo proporcione a personas trabajadoras que se
encuentren fuera de su lugar de trabajo habitual. Por lo tanto, debe tratarse de alojamientos
que reunan las condiciones minimas de habitabilidad, suministro y confort, segtin la normativa
estatal y autonomica de aplicacion.

(9) Complementos o los reembolsos en concepto de gastos de viaje, alojamiento y manutencion
previstos para los trabajadores que estan fuera de su domicilio por motivos profesionales — ¢l
empleador debera reembolsar los gastos de viaje, alojamiento y manutencién de un trabajador
desplazado de conformidad con la legislacion y/o las practicas aplicables a las relaciones laborales
en el Estado miembro de origen. Las cantidades a pagar (o los gastos reembolsables) por el
empleador en relacion con los gastos de viaje, alojamiento y manutencion no se consideran parte
de la remuneracion. Se pagaran o reembolsaran ademas del salario.

En Espaiia — El articulo 3.1.k) de la Ley 45/1999 obliga a los empresarios que desplacen a
sus trabajadores en el marco de una prestacion de servicios transnacional a garantizar a estos,
cualquiera que sea la legislacion aplicable al contrato de trabajo, las condiciones de trabajo
previstas por la legislacion laboral espafiola relativas las dietas o los reembolsos para cubrir
los gastos de viaje, alojamiento y manutencidon en que incurran las personas trabajadoras
desplazadas a Espafa cuando, durante su estancia, deban viajar a y desde su lugar habitual de
trabajo situado en Espafia a otro lugar fuera de su residencia temporal en Espafia por motivos
profesionales o cuando su persona empleadora los envie temporalmente desde dicho lugar
habitual de trabajo a otro lugar de trabajo en Espafia o en el extranjero.

(1) Gastos de locomocion: si es en trasporte publico, se reembolsa el total del gasto justificable
con factura; si es en trasporte privado, se reembolsa 0,19 euros/km.

(i) Gastos de manutencion pernoctando en municipio distinto: 53,34 euros/dia en Espafia y
91,35 euros/dia en el extranjero.

(iii) Gastos de manutencion pernoctando en el mismo municipio: 26,67 euros/dia en Espaiia y
48,08 en el extranjero.

;Importante! El empleador que desplaza al trabajador debe garantizarle unas condiciones de
trabajo no discriminatorias en comparacion con las garantizadas a los trabajadores locales del
pais de acogida. Esto significa que un trabajador desplazado esta sujeto a la legislacion laboral
del pais de su empleo habitual (el contrato de trabajo con su empleador sigue vigente durante



el desplazamiento), junto a la legislacion del pais donde ha sido desplazado para trabajar. Si la
normativa legal difiere, el empleador debera garantizar las condiciones de trabajo mas
favorables para el trabajador.

5. Informacion para los trabajadores desplazados

Durante el desplazamiento, ostentara la condicion de trabajador desplazado y tendra derecho a
las mismas condiciones de trabajo y derechos reconocidos a los trabajadores del pais de acogida.
El empleador que le desplaza es responsable de garantizarle todos los derechos y garantias de los
trabajadores desplazados mencionados anteriormente.

cLo sabia?

Es el empleador que desplaza al trabajador el que debe informarse de las condiciones de trabajo
y las garantias que deben aplicarse en el pais de acogida. Esa es su obligacion. Usted tiene
derecho a recibir toda la informacion necesaria de sus socios comerciales, representantes de la
empresa a la que envia a sus trabajadores. En el caso del desplazamiento de trabajadores
temporales, el empleador receptor debe ser activo y facilitarle a usted, como empleador que
desplaza al trabajador, toda la informacion pertinente.

En virtud del articulo 5 de la Directiva 2014/67/UE, los Estados miembros de acogida tienen
la obligacion de crear y mantener actualizada una pagina web nacional que contenga la
informacién sobre los términos y condiciones de trabajo aplicables a los trabajadores
desplazados a su territorio. Esta informacion debe estar disponible publica y gratuitamente,
redactada de manera clara, transparente, inteligible y facilmente accesible, a distancia y por
medios electronicos, en formatos y conforme a normas web de accesibilidad que garanticen el
acceso de las personas con discapacidad. La pagina web debera incluir, cuando sea posible,
enlaces a paginas web y otros puntos de contacto ya existentes, en particular, a los
interlocutores sociales correspondientes.

Cada Estado miembro de la UE tendra al menos un punto de contacto para proporcionar
informacion detallada sobre el desplazamiento de trabajadores en el extranjero. Dichos puntos
de contacto también cooperaran e intercambiaran informacion, supervisaran las condiciones de
trabajo durante el desplazamiento y adoptaran medidas posteriores si se sospecha que se ha
infringido alguna norma. Los enlaces al punto de contacto de un pais concreto y su
informacion estan disponibles aqui:

https://europa.cu/youreurope/citizens/national-contact-
points/index_es.htm?topic=work&contacts=id-611492

En Esparia — la autoridad laboral del territorio donde se vayan a prestar los servicios es la
institucion competente para informar a los interesados en un desplazamiento sobre las
condiciones de trabajo que deben ser garantizadas. Toda la informacion relevante, asi como
los datos de contacto de las personas que pueden brindarle ayuda adicional, estan disponibles
en el siguiente sitio web:
https://www.mites.gob.es/es/sec trabajo/debes saber/desplazamiento-trabajadores/index.htm

De conformidad con el articulo 4 de la Directiva 91/533/CEE, relativa a la obligacion del
empresario de informar al trabajador acerca de las condiciones aplicables al contrato de trabajo o
a la relacion laboral, antes de desplazar a un trabajador para que trabaje en otro Estado, el
empleador debera facilitar la siguiente informacidn por escrito:

(i) la duracion del trabajo ejercido en el extranjero;

(i1) la divisa en que se pagara la retribucion;

(iii) en su caso, ventajas en metalico y en especie ligadas a la expatriacion;
(iv) en su caso, condiciones de repatriacion del trabajador.



Hay que tener en cuenta que la Directiva (UE) 2019/1152 relativa a unas condiciones de trabajo
transparentes y previsibles en la Uniéon Europea debe ser transpuesta al ordenamiento juridico
interno a mas tardar el 1 de agosto de 2022 (esta Directiva sustituye a la Directiva 91/533/CEE
antes citada) y, de acuerdo con su articulo 7, antes de desplazar a un trabajador a trabajar en el
extranjero, el empleador debera proporcionarle informacidn por escrito sobre:

(1) el pais o paises en los que debe llevarse a cabo el trabajo y la duracion prevista de
este;

(i1) la divisa para el pago de la retribucion;
(iii) la remuneracion a la que el trabajador tiene derecho con arreglo a la legislacion
aplicable del Estado miembro de acogida;

(iv) en su caso, las prestaciones en metalico o en especie ligadas a las tareas asignadas;

(v) en su caso, todo complemento especifico por desplazamiento y toda disposicion
relativa al reembolso de los gastos de viaje, alojamiento y manutencion;

(vi) el enlace al sitio web oficial desarrollado por el Estado miembro de acogida que
contenga informacion sobre las normas de derecho laboral aplicables a los
trabajadores desplazados;

(vii) informacion sobre si estd prevista la repatriacion y, en caso afirmativo, las
condiciones de repatriacion del trabajador.

6. Colaboracion social y negociacion colectiva

Pese a que las Directivas sobre desplazamiento no obligan directamente a los interlocutores
sociales (sindicatos y organizaciones empresariales) a participar en los procesos relacionados con
el desplazamiento, su papel es muy importante.

Los trabajadores desplazados pueden solicitar informacion y asesoramiento a los representantes
sindicales tanto en su empresa como en la de acogida. Las actividades y el grado de compromiso
de los sindicatos difieren de forma considerable entre los distintos Estados e incluso entre las
empresas involucradas. No se sorprenda si no hay ningun sindicato activo en una empresa. En tal
caso, busque el contacto con los sindicatos que operan a nivel sectorial, territorial o incluso
nacional. Los datos de contacto de los sindicatos suelen estar disponibles en Internet y debe
buscarlos. También puede buscar informacion y datos de contacto en la pagina web del sindicato
activo a nivel de la Uniéon Europea: https://www.etuc.org/en

En Espaiia, la representacion de los trabajadores se articula en dos niveles. Por un lado, como
resultado del derecho constitucional a la libertad sindical, existe la llamada representacion
sindical. Por otro, el Estatuto de los Trabajadores prevé la representacion unitaria, esto es,
delegados de personal y comités de empresa.

Las organizaciones que tienen la consideracion de sindicato mas representativo gozan de
capacidad representativa a todos los niveles territoriales y funcionales para: ostentar
representacion institucional ante las Administraciones publicas u otras entidades y organismos
de carécter estatal o de Comunidad Auténoma que la tenga prevista; la negociacion colectiva,
en los términos previstos en el Estatuto de los Trabajadores; participar como interlocutores en
la determinacion de las condiciones de trabajo en las Administraciones publicas a través de
los oportunos procedimientos de consulta o negociacion; participar en los sistemas no
jurisdiccionales de solucidon de conflictos de trabajo; promover elecciones para delegados de
personal y comités de empresa y 6rganos correspondientes de las Administraciones publicas;
obtener cesiones temporales del uso de inmuebles patrimoniales publicos en los términos que
se establezcan legalmente.

(i) Organizaciones sindicales mas representativas:
A nivel nacional:
Comisiones Obreras: http://www.ccoo.es.

Union General de Trabajadores: http://www.ugt.es.

A nivel autonomico:



Confederacion Intersindical Galega: http://www.galizacig.gal/avantar.

Eusko Langileen Alkartasuna-Solidaridad de los Trabajadores Vascos: http://www.ela.eus/es.

(i) Organizaciones empresariales mas representativas a nivel nacional:
Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales http://www.ceoe.es.

Confederacion Espafiola de la Pequefia y Mediana Empresa: http:/www.cepyme.es/.

(iii) Comités de empresa:

En Espafia, el comité de empresa se constituird en cada centro de trabajo cuyo censo sea de
cincuenta o mas trabajadores. En la empresa que tenga en la misma provincia, 0 en municipios
limitrofes, dos 0 mas centros de trabajo cuyos censos no alcancen los cincuenta trabajadores,
pero que en su conjunto lo sumen, se constituird un comité de empresa conjunto. Cuando unos
centros tengan cincuenta trabajadores y otros de la misma provincia no, en los primeros se
constituiran comités de empresa propios y con todos los segundos se constituira otro. La
representacion de los trabajadores en la empresa o centro de trabajo que tengan menos de
cincuenta y mas de diez trabajadores corresponde a los delegados de personal. Igualmente
podra haber un delegado de personal en aquellas empresas o centros que cuenten entre seis y
diez trabajadores, si asi lo decidieran estos por mayoria.

Es probable que, durante el desplazamiento, se ponga en contacto con usted un representante
sindical o del comité de la empresa de acogida que estara en condiciones de proporcionarle
informacion, consejos y asistencia utiles. Usted debera procurar ser activo, contactar con los
representantes de los trabajadores y plantearles todas las cuestiones que le preocupen.

Negociacion colectiva. Tal y como exige la Directiva, se aplicaran a los trabajadores desplazados
(excepto a los trabajadores temporales que estan sujetos a todos los convenios colectivos vigentes
en el lugar de acogida) los siguientes convenios colectivos:

% los que hayan sido considerados de aplicacion universal por las autoridades nacionales
competentes;

“ aquellos que surtan efecto general en todas las empresas similares pertenecientes a la profesion
o al sector de que se trate y correspondientes al ambito de aplicacion territorial de éstos o bien
que hayan sido celebrados por las organizaciones de los interlocutores sociales mas
representativas a escala nacional y que sean ampliamente aplicados en el conjunto del territorio
nacional. Estos convenios colectivos se aplicaran cuando:

- las empresas nacionales que se encuentren en una situacion similar estén sujetas, en el lugar
de actividad o en el sector correspondiente, a las mismas obligaciones que las empresas
objeto de los desplazamientos;

- las empresas nacionales estén obligadas a cumplir dichas obligaciones con los mismos
efectos que las empresas objeto de los desplazamientos.

El pais de acogida determinara qué convenios colectivos cumplen los criterios mencionados y
deben ser aplicables a los trabajadores desplazados. Esta informacion debe publicarse en la pagina
web nacional Unica y oficial que contiene informacion sobre las condiciones de trabajo aplicables
a los trabajadores desplazados. Sin embargo, los Estados miembros no tienen la obligacion de
publicar los textos o resimenes de dichos convenios colectivos. Por lo tanto, no deje de ponerse
en contacto con el empleador y los sindicatos, en particular con los que operan en el pais de
acogida, para tratar esta cuestion en cada caso concreto.

En Espaiia existen convenios colectivos de eficacia general con ambitos de aplicacion
sectoriales, estatales, autonémicos, provinciales y de empresa, fundamentalmente. Las partes
legitimadas para negociar convenios colectivos acordardn el dmbito de aplicacion de los
mismos. Las fuentes de consulta de convenios colectivos y laudos arbitrales aplicables a los
trabajadores desplazados pueden obtenerse en el epigrafe 4.4 de la informacion disponible en
la siguiente direccion web:
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https://www.mites.gob.es/es/sec trabajo/debes saber/desplazamiento-
trabajadores/desplazamiento/index.htm#convenios-colectivos

7. Normas de Seguridad Social de los trabajadores desplazados

Los trabajadores desplazados temporalmente a otro Estado miembro de la UE contintian cubiertos
por el sistema de Seguridad Social del pais en el que han estado trabajando antes del
desplazamiento. En el mismo pagan las cotizaciones a la Seguridad Social y tienen derecho a las
prestaciones correspondientes.

El trabajador desplazado a otro Estado miembro de la UE seguira sujeta a la legislacion de
Seguridad Social del pais donde trabaja de forma habitual siempre que el periodo de
desplazamiento a otro Estado no supere los 24 meses y que el trabajador no haya sido desplazado
a dicho Estado en sustitucion de otro trabajador.

El empleador que desplaza a un trabajador para prestar servicios en otro Estado debe solicitar un
certificado Al, que emite la autoridad de la Seguridad Social del pais donde el trabajador esta
asegurado. Este certificado confirma que el trabajador desplazado esta afiliado al sistema de
Seguridad Social del pais del empleador y que no tiene que pagar ninguna cotizacion en el pais
de acogida.

El certificado A1 confirma que el trabajador contratado temporalmente en otro Estado miembro
esta asegurado en el pais donde se encuentra registrada la empresa de su empleador y donde
trabaja de forma habitual.

Por tanto, el certificado Al no es, en si mismo, un permiso para desplazar a un trabajador. Solo
confirma que el trabajador desplazado sigue participando en el sistema de Seguridad Social del
Estado donde trabaja de forma habitual. El trabajador que obtiene dicho certificado o su copia del
empleador no sufre ninguna consecuencia negativa. Si el empleador no entrega el certificado Al
al trabajador antes de su desplazamiento y el empleador del pais de acogida o sus autoridades lo
solicitan durante el desplazamiento, el trabajador debe ponerlo inmediatamente en conocimiento
de su empleador. El empleador, a su vez, debe ponerse inmediatamente en contacto con la
autoridad competente en materia de Seguridad Social de su pais.

;Importante! El certificado A1 sera, en todo caso, responsabilidad del empleador que desplaza
al trabajador. Asimismo, el certificado Al, del que normalmente se entrega una copia al
trabajador, se expide en formato papel.

La autoridad que expide el Certificado A1 en Espaiia es la Tesoreria General de la Seguridad
Social. Mas informacion: https://administracion.gob.es/pag Home/gl/Tu-espacio-
europeo/derechos-obligaciones/empresas/empleados/desplazados/seguridad-social.html.

Asistencia médica. Si la asistencia médica es necesaria en el pais de acogida, el trabajador
desplazado puede obtenerla de la misma manera que cualquier otro trabajador de ese pais. Los
costes de la asistencia médica correran a cargo del pais en el que la persona esté asegurada.

El acceso a la asistencia médica en el Estado de acogida se garantiza a través de la tarjeta
sanitaria europea. En Espafia, este documento es emitido por el Instituto Nacional de la
Seguridad Social.

Mas informacion:

https://www.seg-
social.es/wps/portal/wss/internet/Trabajadores/PrestacionesPensionesTrabajadores/10938/11
566/1761




;Importante! Sino ha obtenido previamente la Tarjeta Sanitaria Europea, es posible que tenga
que presentar el certificado Al para recibir servicios de asistencia médica en otro Estado
miembro de la UE. Si tampoco tiene este documento, pongase inmediatamente en contacto con
la autoridad competente en materia de cobertura sanitaria de su Estado.

8. COVID-19 y trabajadores desplazados

Tras el brote de la pandemia de COVID-19, la Comision Europea esbozé la informacion
pertinente para los trabajadores moviles: «COVID-19: Informacion para los trabajadores
fronterizos y los trabajadores desplazados»'. En lo que respecta a los trabajadores desplazados,
este documento sefiala que:

(1) independientemente de la situacion derivada del COVID-19, todas las garantias de
empleo para los trabajadores desplazados siguen aplicandose durante el desplazamiento. Sin
embargo, los trabajadores desplazados deben cumplir las restricciones impuestas en el pais de
acogida como consecuencia del COVID-19 (por ejemplo, el confinamiento, el teletrabajo, etc.);

(2) si se necesitan prestaciones de Seguridad Social como consecuencia del COVID-19,
dichas prestaciones se concederan en el Estado miembro donde se pagan las cotizaciones a la
Seguridad Social y no en el Estado miembro de acogida;

(3) si ha sido enviado a trabajar a otro Estado miembro antes del brote de la pandemia de
COVID-19, el periodo de su desplazamiento continuard como se indica en el certificado Al y
tendra cobertura en el Estado miembro donde trabaje de forma habitual;

Aspectos que se deben tener en cuenta. En caso de que abandone temporalmente el Estado de
acogida durante su desplazamiento y desee regresar a su lugar de trabajo (por ejemplo, después
de una visita temporal a su lugar de residencia o de unas vacaciones en otro Estado), puede
estar sujeto a las restricciones de prevencion de COVID-19 vigentes en su pais de acogida en
ese momento (por ejemplo, restricciones nacionales de entrada en el pais para personas que
llegan de otros Estados o de regiones afectadas). De este modo, antes de abandonar el Estado
miembro de acogida al que ha sido desplazado, informese con las autoridades competentes
acerca de si tendra la oportunidad de regresar. Si, a pesar de todo, se le deniega la entrada en el
Estado y, por tanto, no puede continuar con el trabajo para el que fue desplazado, su empleador
debe ponerse en contacto con la autoridad que ha expedido el certificado A1l.

(4) Si usted es un trabajador desplazado y tiene previsto iniciar sus actividades tras el fin
de la pandemia de la COVID-19, el inicio de su periodo de desplazamiento puede verse aplazado
como consecuencia de las restricciones de entrada en el pais impuestas por determinados Estados.
En tal caso, su empleador deberd ponerse en contacto con la autoridad competente del Estado
miembro que haya expedido el certificado A1 para obtener instrucciones adicionales.

30 de marzo de 2020 #coronavirus:
https://europa.eu/youreurope/citizens/files/Covid FrontierPostedWorkers es.pdf




Restricciones vinculadas al COVID-19 en Espaiia:

(i) Llegadas desde el extranjero: segiin la Orden INT/657/2020, de 17 de julio, se deniega
la entrada, por motivos de orden publico o salud publica, a toda persona nacional de un tercer
pais, salvo que pertenezca a una de las siguientes categorias: a) residentes habituales en la
Union Europea, Estados asociados Schengen, Andorra, Ménaco, El Vaticano (Santa Sede) o
San Marino que se dirijan a ese pais, acreditandolo documentalmente; b) titulares de un visado
de larga duracion expedido por un Estado miembro o Estado asociado Schengen que se dirijan
a ese pais; ¢) profesionales de la salud, incluidos investigadores sanitarios, y profesionales del
cuidado de mayores que se dirijan o regresen de ejercer su actividad laboral; d) personal de
transporte, marinos y el personal acronautico necesario para llevar a cabo las actividades de
transporte aéreo; e) personal diplomatico, consular, de organizaciones internacionales,
militares, de proteccion civil y miembros de organizaciones humanitarias, en el ejercicio de
sus funciones; f) estudiantes que realicen sus estudios en los Estados miembros o Estados
asociados Schengen y que dispongan del correspondiente permiso o visado para estancia de
larga duracion, siempre que se dirijan al pais donde cursan sus estudios, y que la entrada se
produzca durante el curso académico o los 15 dias previos; g) trabajadores altamente
cualificados cuya labor sea necesaria y no pueda ser pospuesta o realizada a distancia; h)
personas que viajen por motivos familiares imperativos debidamente acreditados; i) personas
que acrediten documentalmente motivos de fuerza mayor o situacion de necesidad, o cuya
entrada se permita por motivos humanitarios; j) residentes en los terceros paises, regiones
administrativas especiales y entidades y autoridades territoriales que figuran en el anexo
siempre que procedan directamente de ellos, hayan transitado exclusivamente por otros paises
incluidos en la lista o hayan realizado Uinicamente transitos internacionales en aeropuertos
situados en paises que no constan en el anexo; k) personas provistas de un certificado de
vacunacion o de recuperacion que el Ministerio de Sanidad reconozca con este fin, asi como
personas de 12 afios o mas y menores de 18 que, en caso de no disponer de una pauta de
vacunacion valida, presenten una prueba PCR o similar con resultado negativo realizada 72
horas antes de la llegada.

(i1) Certificado de vacunacion (pasaporte COVID): En algiin momento de la pandemia, la
mayoria de las Comunidades Auténomas en Espafia han exigido el certificado de vacunacion
para permitir el acceso, entre otros, al ocio nocturno, restauracion, hospitales y residencias. La
Comunidad de Madrid, Castilla y Leon, Extremadura y Castilla-La Mancha son las tnicas
Comunidades que han renunciado a la implantacion del pasaporte COVID a lo largo de todo
el periodo de pandemia.

(iii) Uso de mascarillas protectoras: segun el Real Decreto 115/2022, de 8 de febrero, por el
que se modifica la obligatoriedad del uso de mascarillas durante la situacion de crisis sanitaria
ocasionada por el COVID-19, las personas mayores de 6 afios en adelante estan obligadas a
usar mascarillas en los espacios cerrados de uso publico o que se encuentren abiertos al
publico, en los medios de transporte, asi como en los eventos multitudinarios que tienen lugar
en espacios al aire libre, cuando los asistentes estén de pie. Si estan sentados, sera obligatorio
cuando no se pueda mantener una distancia de seguridad de al menos 1,5 metros entre
personas, salvo grupos de convivientes.

Mas informacion sobre el COVID-19 en Espafa: https://www.lamoncloa.gob.es/covid-
19/Paginas/index.aspx

9. Defensa de los derechos vulnerados de los trabajadores desplazados

Los Estados miembros deben garantizar la existencia de mecanismos eficaces para que los
trabajadores desplazados puedan presentar directamente quejas contra sus empleadores, asi como
el derecho a iniciar procedimientos judiciales o administrativos, también en el Estado miembro
de acogida. Los Estados miembros deben permitir que los sindicatos y otras terceras partes
participen, en nombre o en apoyo de los trabajadores desplazados o de su empleador, y con su
aprobacion, en cualquier procedimiento judicial o administrativo con el objetivo de hacer cumplir



los derechos o las obligaciones derivados de las Directivas sobre el desplazamiento de
trabajadores.

10. Mas informacion

1. Informacion oficial de la Comisién Europea sobre el desplazamiento de trabajadores:
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=471

2. Autoridades y oficinas nacionales de enlace:

https://europa.cu/youreurope/citizens/national-contact-
points/index es.htm?topic=work&contacts=id-611492

3. Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social de Espafia:
https://www.mites.gob.es/itss/web/index.html

4. Desplazamiento de trabajadores ante los tribunales nacionales:

https://www.etui.org/sites/default/files/202101/Posting%200f%20workers%20before%20nation
al%20courts 2020.pdf

5. Proyecto internacional STEP UP — “Stepping up the European cooperation and communication
among Public & Private organizations for the PROTECTION of posted worker’s rights”:

https://stepup-protection.com/about-project/




Este ejemplar es gratuito

Los autores son los unicos responsables. La Comision Europea no se responsabiliza
del uso que pueda hacerse de la informacion contenida en él.
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