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ALGUNAS REFLEXIONES ACERCA
DE LA MOVILIDAD INTERNACIONAL
DE TRABAJADORES

Uno de los grandes retos a los que se enfrenta en la actualidad la funcion de recursos
humanos es gestionar con éxito los desplazamientos internacionales de los empleados en
el marco de procesos de expansion a otros mercados. Numerosas organizaciones han
pasado de una posicion reactiva en este ambito a crear politicas especificas con el
objeto de adaptar este tipo de procesos, en la medida de lo posible, a su estrategia y
cultura corporativa. Este articulo, ante la creciente importancia del fenomeno de la
movilidad internacional de trabajadores, pretende realizar una breve exposicion acerca
de las diferentes implicaciones que deberian considerarse ante la asignacion de
empleados a posiciones o proyectos en el extranjero. En particular, este fenomeno se ha
abordado desde tres puntos de vista: estratégico, retributivo y fiscal.
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1. Introduccion

Son muchas las empresas espafiolas que, desde
hace ya algunos afios, han comenzado a extender su
actividad fuera de nuestras fronteras aprovechando las
oportunidades de inversion en el extranjero, tradicional-
mente en Latinoamérica y mas recientemente en Euro-
pa, Estados Unidos y China. Este fendmeno ha ido
acompanado por la busqueda de reducciones en mate-
ria de costes, asi como el aprovechamiento de ventajas
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de tipo fiscal que determinados paises ofrecen para
atraer la inversion extranjera.

En este proceso de internacionalizacion de las empre-
sas espanolas, ha sido necesaria la constitucion de filia-
les o apertura de sucursales en el extranjero, con el fin de
controlar, de una manera mas cercana, la efectividad en
el logro de los intereses perseguidos por la organizacion.
Motivado por ello es cada vez mas habitual el desplaza-
miento de personal cualificado desde la casa matriz a las
filiales, sucursales o empresas colaboradoras.

En este contexto las empresas se han visto en la ne-
cesidad de crear departamentos especificos encarga-
dos de la gestion de su personal expatriado, dotando a
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los mismos de la infraestructura necesaria para que el
desplazamiento de personal desde Espafia al extranje-
ro, o del desplazamiento de personal extranjero a Espa-
fa, se realice en un marco de eficacia y seguridad juridi-
ca, evitando al mismo tiempo los problemas derivados
de la expatriacion, problemas que repercuten no solo en
la actividad de las organizaciones, sino también, y lo
que puede ser mas importante, en la buena acogida del
desplazamiento por el personal.

Los departamentos de gestion de expatriados de las
empresas han pasado por tanto de ser una responsabi-
lidad residual para la funcién de Recursos Humanos a
convertirse en centros de excelencia empresarial den-
tro de la propia organizacién, sirviendo como soporte a
los procesos de movilidad internacional que se produ-
cen en la empresa, con el fin de asegurar el éxito de la
expatriacion.

Esos departamentos asumen la responsabilidad de
acometer el proceso de la expatriacion con los mini-
mos riesgos posibles, aprovechando al mismo tiempo
todas las medidas de planificacién fiscal que las distin-
tas jurisdicciones contemplan con ocasion del fenéme-
no de la expatriacion, y cubriendo asimismo los aspec-
tos laborales y de seguridad social derivados de dichos
procesos.

2. La movilidad internacional y su encaje
en la estrategia de la empresa

Enviar un empleado al extranjero es una apuesta que
implica un coste econdmico elevado para la organiza-
cion. La cobertura de una determinada posicion por par-
te de un empleado desplazado supone, como regla ge-
neral, un coste entre dos y tres veces superior al que se
derivaria de la cobertura de dicha posicion por un em-
pleado local. Incluso en el ambito de asignaciones inter-
nacionales de corta duracion se requiere una importante
inversion derivada de gastos estandares, como visas,
tasas, vuelos, mudanzas al pais destino, alojamientos,
dietas, etcétera.
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Una asignacion internacional implica un reto tanto
para el profesional como para la organizacién. En efec-
to, una de las mayores preocupaciones de las organiza-
ciones es que sus expatriados finalicen su proyecto con
éxito y en el menor tiempo posible. A su vez, los profe-
sionales propuestos para ser expatriados muestran,
como regla general, incertidumbres relativas a su carre-
ra profesional, asi como a las condiciones personales y
profesionales que tendran que afrontar tanto durante su
desplazamiento como en el momento de su retorno. En
este contexto, los aspectos familiares son, sin duda, uno
de los principales temas que la organizacion debe abor-
dar con el fin de asegurar el éxito del desplazamiento.
De hecho, es habitual que la falta de planificacion de es-
tos aspectos conlleve en muchas ocasiones el fracaso
del objetivo perseguido con la expatriacion.

Ante un proceso de expatriacion, una organizacion
debera plantearse, en primer lugar, la necesidad o ido-
neidad de realizar traslados y, si son necesarios, debe-
ra en segundo lugar poner en marcha los mecanismos
oportunos para que, desde el momento en que se deci-
da la necesidad de desplazar a un empleado hasta la
fecha de su retorno, este proceso discurra de modo
que minimice el riesgo de un posible fracaso de la ex-
patriacion.

3. Razones para la creacion de una politica
de movilidad internacional

Son varias las razones por las que las empresas deci-
den expatriar a sus empleados:

— Busqueda de oportunidades de negocio en nuevos
mercados, captacion de socios locales, puesta en mar-
cha de nuevos proyectos, etcétera.

— Transmision de conocimientos o cobertura de ca-
rencias en habilidades o competencias que puedan de-
tectarse: en ocasiones, la expatriacion se impulsa por
la necesidad de que profesionales cualificados trans-
mitan conocimiento y experiencia. En esta situacion,
nos encontrariamos ante un proceso de transmisiéon de
know-how.



— Desarrollo de una cultura global de la organiza-
cion: una de las razones mas habituales es la que obe-
dece a la necesidad de trasladar profesionales para ini-
ciar o supervisar actividades en otros territorios, con el
fin de asegurar su adecuacion a los estandares corpora-
tivos. Esta expatriacion de caracter «estratégico» tiene
asimismo por objeto la potenciacion de la vision de gru-
po por parte de todos los integrantes de la organizacion,
con independencia de su localizacién geografica.

De hecho, es habitual que compafias con una gran
presencia internacional desarrollen politicas permanen-
tes de movilidad dentro de sus planes de carrera profe-
sional con el objeto de que sus empleados alcancen una
vision global de la organizacion. Es igualmente habitual,
como veremos mas adelante, que al alcanzar un tama-
fo y grado de globalizacién determinados, estas com-
pafiias fomenten un movimiento constante a todos los
niveles de la organizacion entre las diferentes socieda-
des del grupo, y no solo entre matriz y filiales.

— Necesidad de desarrollo individual: las asignacio-
nes internacionales pueden facilitar un desarrollo espe-
cifico a un profesional en linea con su desarrollo a largo
plazo, con el objetivo de prepararlo para el desempefio
de futuros roles. Los objetivos estaran relacionados con
el desarrollo de habilidades como «lider global», puntos
de vista internacionales, experiencia en un determinado
negocio y conciencia internacional. Estariamos ante la
expatriacion como parte del plan de carrera del directivo
en la organizacion.

La importancia de estos motivos varia fundamental-
mente en funcién del grado de internacionalizacion en el
que se encuentre la organizacion. Asi, en el caso de
compafiias que inician su expansion fuera de nuestras
fronteras, la necesidad de desplazar al extranjero a pro-
fesionales que tengan las habilidades necesarias para
poder analizar la posibilidad de realizar adquisiciones,
determinar la viabilidad de la compafiia en otros merca-
dos, recopilar informacion de calidad para la toma de
decisiones estratégicas, llevar a cabo negociaciones
con posibles nuevos socios o colaboradores o seleccio-
nar a los asesores mas adecuados, es fundamental

para el éxito de la andadura internacional de la organi-
zacion.

Una vez iniciada la actividad de la compaiia en el ex-
tranjero, es critica para la organizacion la transmision de
su know-how a todas las actividades que vaya a desarro-
llar. La recreacion en el extranjero de los elementos carac-
teristicos de la organizacion, desde su modelo de negocio
hasta sus procedimientos internos en el «dia a dia» sélo
puede ser llevada a cabo en una fase inicial por profesio-
nales desplazados desde la matriz con la capacidad e ini-
ciativa suficientes para poder acometer estos retos.

Por su parte, en el caso de compafias con un cierto
grado de desarrollo internacional y, por tanto, con es-
tructuras mas consolidadas en otros mercados, la trans-
mision de la cultura y valores organizativos, asi como
una optima integracion de cada una de las sociedades
del grupo mediante la implantacién de politicas corpora-
tivas homogéneas, convierten en un factor de especial
importancia el desplazamiento de directivos proceden-
tes de la matriz a las sociedades filiales situadas en
otros territorios.

Por ultimo, las companias con un alto grado de inter-
nacionalizacion, que ya cuentan con presencia en nu-
merosos paises y que han sido capaces de introducir su
cultura corporativa en cada uno de ellos, en su afan por
convertirse en organizaciones de caracter global, estan
transitando desde un modelo organizativo en el que pre-
valecian las relaciones matriz-filial hacia otro en el que
se potencia la comunicacion directa entre las propias fi-
liales, descargando a la matriz de parte de su funcion de
cohesion y dotando de este modo cada una de las so-
ciedades del grupo de una mayor importancia y autono-
mia. En este proceso, cobra vital importancia que los
empleados de la organizacion desarrollen una vision
global del grupo a todos los niveles, rompiendo barreras
idiomaticas, culturales, etcétera. Es por ello que en esta
fase de desarrollo, son las necesidades de desarrollo in-
ternacional del equipo profesional de la organizacién las
que mueven las politicas de movilidad internacional.

Existen muchas otras situaciones en las que es habi-
tual que se recurra a la expatriacion, y en las que en nin-
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FIGURA 1

ARBOL DE DECISION PARA LA ELECCION DEL TIPO DE DESPLAZAMIENTO
Y SU CONSIGUIENTE POLITICA DE APLICACION

Empleado con responsabilidades en varios paises

Desplazamiento inferior a 3 meses

Desplazamiento entre 3 y 12 meses

El empleado desplazado esta incluido en algun
programa de alto potencial

El empleado desplazado pertenece a un
determinado nivel directivo

La funcién a cubrir por el empleado desplazado
tiene un alto grado de criticidad

OO ONOrONS

Reconsiderar cubrir la vacante con un empleado
local

FUENTE: Garrigues Human Capital Services.

229009

Politica de empleados locales con responsabilidades
internacionales (aplicacion de estandares globales minimos)

Viaje de trabajo

Asignacion internacional de corta duracion

Asignacién internacional de larga duracion

gun caso resultaria conveniente optar por esta alternati-
va, ya que, por regla general, no conducen a los resulta-
dos deseados. A modo de ejemplo, podrian citarse las
siguientes:

— La expatriacion como un premio (Unica y exclusiva-
mente) para el profesional.

— La expatriacion como una forma de «liberarse» de
un caso conflictivo o problematico.

— La expatriacion como una forma de enviar a un
profesional-parche a cubrir una necesidad de negocio
inmediata y que no encaja en su carrera.

4. La eleccion del tipo desplazamiento
Mas alla de las razones expuestas tanto para expatriar

como para no expatriar, en la decision de cubrir una va-
cante con un expatriado influyen, en gran medida, las ca-
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racteristicas y requisitos del citado puesto, o los objetivos
del proyecto que se vaya a emprender. Estos aspectos
adquiriran también una gran relevancia en la toma de de-
cisiones acerca de la duracion que inicialmente vaya a te-
ner el desplazamiento, asi como su tipologia y conse-
cuente tratamiento por parte de la organizacion. En efec-
to, el establecimiento de criterios en virtud de los cuales
puedan diferenciarse los desplazamientos permitira a las
organizaciones crear y aplicar diferentes politicas y pro-
gramas de expatriacion, con el objeto de adaptar la ges-
tiébn de los mismos a sus caracteristicas de forma mas
adecuada.

Con este objetivo, es habitual la utilizacién de arboles
de decisién para analizar cada caso concreto, ubicando
asi cada expatriacion dentro de los diferentes tipos de
asignacion que se hayan definido con caracter previo. A
modo de ejemplo ver Figura 1.



El empleo de este tipo de herramientas puede ayu-
dar a la empresa en la determinacion de la necesidad
real de una asignacion internacional para la cobertura
de una posicion. Una valoracién previa de este aspec-
to puede, ademas, implicar un ahorro de costes para
la organizacion, en la medida en que a menudo esta
necesidad puede ser cubierta mediante la incorpora-
cion de:

— un empleado local; o

— un expatriado de corta duracion.

Considerando lo anterior, la tipologia habitual de los
desplazamientos internacionales que en la practica se
encuentran las empresas suele ajustarse a los siguien-
tes criterios:

— Posiciones con responsabilidades en varios pai-
ses.

— Asignaciones de corta duracion: utilizados para di-
rigir o completar proyectos, lanzar nuevos productos o
lineas de servicios, etcétera.

— Asignaciones de larga duracion: para lograr una
transferencia de conocimientos técnicos o de compe-
tencias, para realizar reestructuraciones, para liderar el
establecimiento en nuevos mercados, o la incorporacion
de nuevas adquisiciones a la organizacion.

Al objeto de incrementar las posibilidades de éxito de
las asignaciones internacionales, son varios los aspec-
tos que afectan a los profesionales a expatriar y que po-
drian resumirse del siguiente modo:

e Establecimiento de expectativas de desempe-
no:

— En cada asignacién deberian definirse los objeti-
vos perseguidos desde el inicio, esto es, qué se nece-
sita conseguir y cuanto tiempo se estima para lograrlo.
Clarificar desde el inicio qué se pretende con el despla-
zamiento internacional ayudaria al expatriado a enfo-
car de modo mas preciso su trabajo, aportandole ma-
yor seguridad de cara a afrontar su expatriacién, mien-
tras que, al mismo tiempo, la organizacién podria
realizar una evaluacién mas precisa de los potenciales
candidatos y una valoracion mas objetiva del éxito de
la asignacion.

— La organizacion deberia disponer clara y concisa-
mente de la descripcidn de la posicion a cubrir, reco-
giéndose en la misma la mision, principales responsa-
bilidades y perfil profesional requerido (competencias,
experiencia, titulacion, etcétera) para el puesto. Lo an-
terior ayudard a justificar la necesidad de la citada po-
sicion y como encaja con los objetivos perseguidos.

e Establecimiento de condiciones econémicas y ex-
pectativas de carrera:

— A pesar de que una asignacion internacional pue-
de ser considerada como una oportunidad de crecimien-
to profesional, la organizacion deberia, en todo caso,
comunicar al profesional seleccionado como encajaria
su asignacion en el marco de su carrera profesional
dentro de la organizacion.

— En relacion con la retribucién en el ambito de la
movilidad internacional, la organizacion deberia igual-
mente definir politicas objetivas y homogéneas en este
aspecto, evitando de este modo negociaciones indivi-
duales con los expatriados que pudieran llevar a un in-
cremento artificial de su retribucion, y una potencial per-
cepcion de inequidades internas por parte de los mis-
mos.

5. La retribuciéon en el ambito de la movilidad
internacional

Centrandonos en los sistemas de compensacion es-
pecificos para los desplazamientos internacionales, su
razon de ser responde a la necesidad de compensar los
gastos extraordinarios derivados del traslado a otro
pais, asi como el «coste personal» que este tipo de des-
plazamiento supone para cualquier empleado.

Sin embargo, las mejores practicas en esta materia
estan basadas en la idea de mantener la capacidad de
ahorro que el empleado tenia en su pais de origen. Esta
tendencia, ademas de evitar posibles excesos retributi-
VOS:

— facilita la comunicacion de la politica retributiva; y

— minimiza el impacto que la expatriacion puede su-
poner en la equidad interna de los paises de destino de
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los expatriados, al objetivar la determinacion de la retri-
bucién que perciben durante su desplazamiento.

Asi, en el supuesto de que, una vez asegurada la ca-
pacidad de ahorro del expatriado, la organizacion toda-
via considerase necesario incrementar su compensa-
cion, este incremento se realizaria a través de elemen-
tos retributivos previamente definidos, evitando en todo
caso el aumento artificial de los conceptos retributivos
satisfechos.

En este sentido, es habitual que la retribucién del per-
sonal expatriado se defina de acuerdo con los siguien-
tes métodos:

e Sistema de hoja de balance: mantenimiento de la
estructura retributiva de la sociedad de origen, estable-
ciendo una serie de elementos retributivos extraordina-
rios satisfechos durante el periodo de desplazamiento,
con el fin de mantener el nivel de vida y posibilidades de
ahorro del expatriado con anterioridad a su desplaza-
miento. Estos elementos retributivos extraordinarios se
calculan de acuerdo con las siguientes variables:

— nivel retributivo del expatriado;

— tamano de su unidad familiar; y

— diferencial del coste de vida existente entre el lugar
de origen y el lugar de destino del desplazamiento.

A través de esta alternativa, la mas extendida en la
practica, las organizaciones pueden establecer de for-
ma objetiva las cantidades adicionales a pagar a sus ex-
patriados, evitando de este modo una retribucion exce-
siva de los desplazamientos y la arbitrariedad a la hora
de establecer los paquetes retributivos, que puede de-
sencadenar en una escalada de los costes derivados de
la expatriacion. Asimismo, en la medida en que la retri-
bucién del expatriado sigue vinculada a la estructura de
su sociedad de origen, el establecimiento de las condi-
ciones salariales del mismo tras su retorno suele resul-
tar mas sencillo.

e Inclusion del expatriado en la estructura retributiva
de la sociedad de destino: este sistema es utilizado en
el supuesto de desplazamientos de empleados jovenes
o de perfiles de baja criticidad en el contexto del desa-
rrollo de carreras internacionales, en las cuales el des-
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plazamiento es un elemento atractivo en si mismo para
el empleado. Sin embargo, es dificiimente aplicable a
desplazamientos de profesionales con mas experiencia
y nivel en la organizacion.

Asimismo, a la hora de afrontar la definicién de una
politica retributiva especifica para el personal expatria-
do es igualmente frecuente:

e Definir un paquete retributivo global para los em-
pleados expatriados, con independencia del pais de
desplazamiento, y que variara en su cuantia en funcion
de las diferencias existentes entre estructuras salaria-
les, sistemas impositivos y nivel de vida de los distintos
paises en los que opere la organizacion.

Esta alternativa, en virtud de la cual se fomenta la mo-
vilidad dentro del grupo, es propia de organizaciones
con politicas globales de movilidad internacional, con
flujos constantes de desplazamientos no solo entre ma-
triz y filiales, sino también entre estas ultimas.

e Crear paquetes retributivos especificos en funcion
de las caracteristicas de cada destino o grupo de desti-
nos. Esta alternativa permite:

— Facilitar la cobertura de posiciones especialmente
dificiles, ya sea por su contenido, ya por las especiales
condiciones del determinado pais en que deban desa-
rrollarse.

— Aprovechar posibles beneficios fiscales que de
otro modo no serian aplicables.

6. Principales incentivos fiscales a la movilidad
internacional

En todo caso, en el disefio de un esquema retributivo
especifico para el personal expatriado, ademas del tipo
y duracién del desplazamiento, cobran especial impor-
tancia las implicaciones fiscales que se derivaran del
mismo. De hecho, la movilidad internacional de trabaja-
dores es uno de los ambitos en los que la normativa fis-
cal espanola ofrece mayores posibilidades de optimiza-
cion fiscal.

Centrandonos exclusivamente en el Impuesto sobre
la Renta de las Personas Fisicas (en adelante, IRPF),



podemos destacar dos incentivos fiscales cuya utiliza-
cion por parte de las empresas espafiolas tal vez no
esté muy extendida hasta la fecha, pero que sin duda
permiten obtener importantes ventajas fiscales. En con-
creto nos referimos a:

— La exencion de rendimientos obtenidos por traba-
jos realizados en el extranjero, regulada en el articu-
lo 7.p) de la Ley del IRPF.

— El nuevo régimen de «impatriados» que se recoge
en el articulo 93 de la Ley del IRPF.

7. Exencién de rendimientos obtenidos por trabajos
realizados en el extranjero

El articulo 7.p) de la Ley del IRPF establece que esta-
ran exentos, hasta un importe de 60.100 euros, los ren-
dimientos del trabajo percibidos por trabajos efectiva-
mente realizados en el extranjero, siempre y cuando
cumplan los siguientes requisitos:

— Que dichos trabajos se realicen para una empresa
o entidad no residente en Espana.

— Que en el territorio en que se realicen los trabajos
se aplique un impuesto de naturaleza analoga a la del
IRPF y no se trate de un territorio que haya sido califica-
do como paraiso fiscal.

— Esta exencién sera incompatible para los contribu-
yentes destinados en el extranjero, con el régimen de
excesos excluidos de tributacion previsto en el regla-
mento de este impuesto, cualquiera que sea su importe.

Por su parte, el articulo 6 del recientemente publicado
Real Decreto 439/2007, de 30 de marzo, por el que se
aprueba el Reglamento del IRPF y se modifica el Regla-
mento de Planes y Fondos de Pensiones desarrolla al-
gunos de los requisitos establecidos en el articulo 7.p)
de la Ley del IRPF.

Teniendo en cuenta lo dispuesto en la normativa fis-
cal, y como condicion previa para disfrutar de la citada
exencion deben prestarse servicios de manera efectiva
en el extranjero. Es decir, debe existir un desplazamien-
to fisico al extranjero, ya que la prestacion del servicio
debe realizarse fisicamente fuera de Espafa. En cual-

quier caso, como consecuencia del servicio prestado en
el extranjero, el empleado no debe perder su calificacion
de residente fiscal en Espafia de acuerdo con alguno de
los criterios dispuestos en la Ley del IRPF.

Otro de los requisitos establecidos en el articulo 7.p)
de la Ley del IRPF es que los trabajos se realicen «para
una empresa o entidad no residente en Espafia o un es-
tablecimiento permanente radicado en el extranjero». El
cumplimiento de este requisito es el que ha generado
tradicionalmente una mayor controversia, sobre todo en
relacion con los servicios «intragrupo».

La aplicacion de la exencion del articulo 7.p) de la Ley
del IRPF queda condicionada en todo caso a que los
servicios prestados generen una ventaja o utilidad para
la entidad no residente. Un claro indicio de la existencia
de dicha ventaja o utilidad es que la entidad receptora
soporte el coste de la prestacion de tales servicios.

Por lo que se refiere a la posible tributacion en el ex-
tranjero, en la actual redaccion del articulo 7.p) de la Ley
del IRPF ha desaparecido el requisito de la tributaciéon
efectiva de los rendimientos del trabajo obtenidos en el
extranjero que se contemplaba en la normativa vigente
en el afio 2000, exigiéndose, Unicamente, que en el pais
extranjero sea de aplicacion un impuesto de naturaleza
idéntica o analoga al IRPF. En efecto, conforme a la nor-
mativa espafiola, la citada exencién seria de aplicacion
en aquellos supuestos en los que, pese a haberse reali-
zado el trabajo de forma efectiva en el extranjero, los
rendimientos del trabajo percibidos por tales servicios
no hubieran sido objeto de gravamen en el tercer pais.

En relacion con el célculo de la renta exenta, la Ley de
IRPF establece la cuantia de 60.100 euros como el im-
porte maximo que se puede beneficiar de la exencién. A
este respecto, el articulo 6 del Reglamento del IRPF ha
incluido, como novedad, cémo debe calcularse el impor-
te de las rentas que pueden beneficiarse de la exencion.
En efecto, el texto reglamentario ha incluido el criterio
que se habia mantenido por la Direccién General de Tri-
butos en relacién con dicho calculo que se referia a los
rendimientos devengados durante los dias de estancia
en el extranjero mediante la aplicacién de un criterio de
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calculo proporcional en funcion del salario/dia devenga-
do que tuviera en cuenta la totalidad de los dias del afio,
incluyendo asimismo una mencion a «las retribuciones
especificas correspondientes a los servicios prestados
en el extranjero».

8. El régimen de «impatriados»

Por otro lado, y considerando el fendmeno de la expa-
triacion en el sentido inverso, esto es, en los supuestos
de desplazamientos de trabajadores para prestar sus
servicios en territorio espaniol, el articulo 93 de la nueva
Ley del IRPF recoge el régimen de tributacion comun-
mente conocido como «régimen de impatriados».

De acuerdo con este régimen, los contribuyentes, tra-
bajadores extranjeros, que adquieran su residencia fis-
cal en Espafa pueden optar por tributar por el Impuesto
sobre la Renta de No Residentes durante el periodo im-
positivo en que se efectle el cambio de residencia y du-
rante los cinco periodos impositivos siguientes. Ello im-
plica que la determinacién de las rentas del trabajo suje-
tas a gravamen, asi como su tipo de tributacion es el
previsto en la Ley del Impuesto sobre la Renta de no
Residentes (en adelante, IRNR), esto es, un tipo fijo del
24 por 100.

La medida recogida en este articulo no es desconoci-
da en el entorno europeo. Por ejemplo, en el Reino Uni-
do existe la posibilidad de optar entre ser no residente o
residente «no ordinario», o ser considerado residente
«ordinario» a efectos fiscales desde la fecha de llegada
al Reino Unido si durante el afo de llegada el contribu-
yente manifiesta su intencién de permanecer por un pe-
riodo superior a tres afios. También Holanda tiene una
figura denominada la «regla del 30 por 100» que permi-
te a los contribuyentes que llegan al pais, durante dos
afos, no pagar impuesto sobre el 30 por 100 de su base
imponible por rentas del trabajo gravables en Holanda.
Adicionalmente, los contribuyentes que debieran ser
considerados residentes pueden optar por ser conside-
rados no residentes y por tanto ser gravados exclusiva-
mente por su renta de fuente holandesa.
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Las condiciones para la aplicacion del régimen espe-
cial de tributacion a un contribuyente de conformidad
con los requisitos recogidos en el articulo 93 de la Ley
del IRPF, asi como en el Reglamento del IRPF, son las
siguientes:

a) Que el contribuyente no haya sido residente en
Espafia durante los 10 afios anteriores a su nuevo des-
plazamiento a territorio espafol.

b) Que dicho desplazamiento se produzca como
consecuencia de un contrato de trabajo.

A este respecto, el texto establece que se entiende
cumplida dicha condicion cuando se inicie una rela-
cién laboral, ordinaria o especial, o estatutaria con un
empleador en Espana, o cuando exista una carta de
desplazamiento de su empleador en el «pais de ori-
gen» y el contribuyente no obtenga rentas mediante
un establecimiento permanente situado en territorio
espanol.

c) Que los trabajos se realicen efectivamente en
Espana.

En este sentido, el texto determina que se podran
prestar parte de los trabajos en el extranjero siempre
que la retribucion correspondiente a los mismos no ex-
ceda del 15 por 100 de la retribucién total anual (limite
que se eleva al 30 por 100 cuando, segun lo establecido
en el contrato de trabajo, el empleado desarrolle funcio-
nes fuera de Espafna en otra empresa del grupo, en los
términos establecidos en el articulo 42 del Cdédigo de
Comercio).

Para determinar la retribucién correspondiente a los
trabajos realizados en el extranjero, se consideraran los
dias en los que se ha permanecido desplazado en el ex-
tranjero, asi como las retribuciones especificas corres-
pondientes a los servicios prestados en el extranjero.

d) Que dichos trabajos se realicen para una empre-
sa o entidad residente en Espafia o para un estableci-
miento permanente situado en Espafia de una entidad
no residente en territorio espanol.

Sin duda alguna, uno de los aspectos mas contro-
vertidos para la aplicacién del régimen objeto de ana-
lisis es como debe entenderse el requisito de que el



destinatario de los servicios deba ser bien una empre-
sa residente en Espana, bien un establecimiento per-
manente localizado en Espafia de una sociedad resi-
dente en extranjero, cuando el desplazamiento a terri-
torio espafol se produce dentro del marco de un
grupo de empresas.

Para ello, podria ser de interés el analisis del co-
mentado criterio de la Direccion General de Tributos
en relacion con la aplicacion de la exencion por traba-
jos efectivamente realizados en el extranjero estable-
cida en el articulo 7.p) de la Ley del IRPF, pronuncian-
dose sobre los criterios que deben seguirse para co-
nocer cuando un trabajo se realiza «para una entidad
extranjera» dentro de los servicios que se prestan ha-
bitualmente entre las sociedades integrantes de un
mismo grupo.

e) Finalmente, se establece que los rendimientos
del trabajo que se deriven de dicha relacién laboral no
queden exentos de tributacion por el Impuesto sobre la
Renta de no Residentes.

Este régimen especial se aplicara durante el periodo
impositivo en el que el contribuyente adquiera su resi-

dencia fiscal en Espafia, asi como los cinco periodos
impositivos siguientes.

Esto es, el régimen se podra aplicar durante un maxi-
mo de seis afios (aquel en el que se adquiera la residen-
cia fiscal en Espafa —que puede ser el afio de la llega-
da o el afo natural posterior— y los cinco siguientes).

9. Conclusion

Como se ha intentado poner de manifiesto en el con-
tenido de este articulo, definir adecuadamente la estra-
tegia del proceso de la expatriacion, es sin duda un ele-
mento esencial para garantizar el éxito de las empresas
que afrontan el fendmeno de la expatriacion. Pero cono-
cer las ventajas fiscales de la normativa de cada una de
las jurisdicciones en las que puede estar involucrada la
empresa y el expatriado es una necesidad de las em-
presas para asegurar que el impacto econémico del pro-
ceso de expatriacion sea el minimo posible. Aunar es-
trategia y conocimiento de la normativa fiscal sin duda
alguna permite a muchas empresas afrontar «de otra
maneray el proceso de la expatriacion.
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