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T O D A  P O L Í T I C A  D E  M O V I L I D A D  T I E N E  D I V E R S O S  

R I E S G O S  A S O C I A D O S

INMIGRACIÓN COMMUTERS SEGURO MÉDICOFISCALIDAD NÓMINAS

PENSIONES / 
SEGURIDAD SOCIAL

SEGUROS PARA 
LOS EMPLEADOS

SEGURIDAD
GESTIÓN DEL 

TALENTO

€
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E X I S T E N  N U M E R O S A S  B A R R E R A S  A  L A  M O V I L I D A D

37%

35%

22%

21%

17%

13%

12%

11%

Coste elevado de las condiciones actuales

Conciliación carrera profesional - familia

Destinos lejanos/difíciles

Gestión de la carrera profesional

Paquetes no suficientemente atractivos

Políticas no alineadas con las necesidades

Feedback negativo de los repatriados

Políticas poco flexibles

Fuente: Mercer 2017 Worldwide International Assignment Policy & Practices Survey.

*Porcentajes de las dos compañías con las puntuaciones más altas. 
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C O M P E N S A C I Ó N  E N  A S I G N A C I Ó N  I N T E R N A C I O N A L  C O N  

B A S E  E N  E L  S A L A R I O  D E  O R I G E N

1
Igualdad de trato para todas las 
asignaciones del mismo país 
independientemente del lugar de destino.

Asistencia en la repatriación o 
reasignación.

Traslados internacionales sencillos.

2

3

4

VENTAJAS DESVENTAJAS

Consistencia con los compañeros del país 
de origen.

1
Los salarios son distintos para 
empleados de distintas nacionalidades 
con el mismo puesto.

Carga administrativa.

Puede ser costoso.

2

3

4

Los paquetes retributivos suelen ser 
inconsistentes con los niveles de destino.
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ENFOQUE PURAMENTE 

LOCAL

ENFOQUE LOCAL PLUS

C O M P E N S A C I Ó N  E N  A S I G N A C I Ó N  I N T E R N A C I O N A L  C O N  

B A S E  E N  E L  S A L A R I O  D E  D E S T I N O

Salario 
en país 

de origen
Menor 

salario en 
destino

Mayor 
salario en 

destino

+

Salario en 
país de 
origen

Primas y 
complementos 

adicionales 
(“local plus”)

Salario base en 
destino (“local 

puro”)
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E N F O Q U E P U R A M E N T E L O C A L

1
Sencillo de administrar una vez que el 
empleado se encuentra en el país de 
destino.

Salarios consistentes con el mercado 
laboral.

Capacidad de reacción ante 
cambios en el mercado local.

2

3

4

VENTAJAS DESVENTAJAS

Salarios consistentes con los 
empleados locales.

1
No hay vinculación con el salario y los 
beneficios del país de origen.

Los salarios y los beneficios locales 
pueden no ser competitivos 
internacionalmente.

2

3

No es equitativo o consistente 
internacionalmente.
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E N F O Q U E L O C A L  P L U S

1
Incrementa la movilidad hacia países 
con salarios elevados.

Generalmente (aunque no siempre), 
conlleva menores costes y carga 
administrativa.

Permite la integración en los 
sistemas locales.

2

3

4

VENTAJAS DESVENTAJAS

Puede utilizarse para asignaciones 
intrarregionales.

1
Alternativa poco probable para 
asignaciones a países con salarios 
bajos.

Riesgo de confusión entre la 
situación/el paquete salarial del 
expatriado y los términos locales.

2

3

Puede ser costoso sin potenciar la 
movilidad (ej.: alta carga impositiva).
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La formación cultural está 
diseñada para ayudar a los 
expatriados y sus familias a 
desarrollar una mentalidad 

intracultural que les permita 
entender mejor el contexto 

de su país de destino.
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El 66% de las empresas 

invierten en la formación 
cultural de sus empleados. 

De entre ellas, 

el 71% lo hace a través 

de asesores externos.

Fuente: Mercer 2017 Worldwide International Assignment Policies and Practices Survey.
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El 85% utiliza un 
enfoque con base 

en el salario de 
origen para los 

commuters.

El 86% de las 
empresas emplean 

un enfoque con 
base en el salario 
de origen en las 
asignaciones a 

corto plazo.

El 55% utiliza un 
enfoque 

puramente local 
para las 

asignaciones 
permanentes, 

mientras que solo 
un 35% utiliza un 

enfoque local plus.

El 63% utiliza un 
enfoque con base 

en el salario de 
origen para las 
asignaciones de 

desarrollo de 
talento.

Fuente: 2018 Mercer alternative international assignments survey.

85%86% 55% 63%

A L G U N O S  D AT O S  D E  M E R C A D O …
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E L  A P O Y O  A L  C Ó N Y U G E  E N  A S I G N A C I O N E S  

I N T E R N A C I O N A L E S  E S  U N  F A C T O R  D I F E R E N C I A D O R

41%

41%

9%

6%

3%

27%

55%

8%

8%

2%

Fuente: Mercer 2017 Worldwide International Assignment Policy & Practices Survey

No tienen una política ni 
ofrecen apoyo

Tienen una política

Otros

No tienen una política y 
gestionan los casos 

individualmente

No tienen una política pero 
están desarrollando o 

planean desarrollar una

MUNDO EUROPA
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