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На сегодняшний день международные компании по всему миру при разработке стратегии развития бизнеса и управления персоналом обращают внимание не возможности использования глобального рынка труда. Крупнейшие российские компании также часто представлены в других странах (71% крупнейших российских компаний имеют представительства, подразделения или дочерние общества в других странах), в связи с чем они осваивают такие новые инструменты управления персоналом как международные перемещения.

Международные перемещения сотрудников предполагают направление на временную работу в подразделение компании, расположенное в другой стране [11]. Можно сказать, что международные перемещения являются отдельным видом международной трудовой миграции, учитывая определение трудящегося мигранта как лица, которое будет заниматься, занимается или занималось оплачиваемой деятельностью в государстве, гражданином которого оно не является [3, 33]. Тем не менее, трудовая миграция означает, что инициатором переезда является сотрудник. При этом одной из характеристик положения трудового мигранта в другой стране является неопределенность на зарубежном рынке труда, которой в случае международной миграции нет. Кроме того в данном случае имеются две стороны, стремящиеся к максимизации выгоды от перемещения – сотрудник с семьей и компания. Поэтому принятие решения о перемещении значительно усложняется в сравнении с трудовой миграцией. При принятии решения о выборе сотрудников, направляемых на работу в другую страну, 80% компаний принимают во внимание лидерский потенциал сотрудника и 75% компаний профессиональные знания и навыки сотрудников [14]. Направляя сотрудника на работу в другую страну, компания планирует его возвращение в соответствии с целями таких перемещений, тем не менее существует риск невозвращения сотрудника в страну отправления, то есть риск утечки умов. Тем не менее, компания заинтересована в возвращении сотрудника в страну отправления, а также имеет возможность индивидуального подхода к созданию стимулов для возвращения сотрудников. В связи с этим повышается вероятность возврата сотрудника из другой страны.
В зависимости от прохождения каждого этапа цикла международных перемещений [7] [6, 145-168] [10] [13] (отбор и подготовка к участию в программе; работа в другой стране; возвращение) уровень риска невозвращения сотрудника в страну отправления может меняться. В рамках первого этапа определяются составляющие программы перемещения (оплата труда, льготы, характеристики временного места работы, состав труда в другой стране, условия работы после возвращения сотрудника). Наличие данной информации у сотрудника до принятия решения может обеспечить более высокое совпадение ожиданий сотрудника и фактической работы за рубежом, и как следствие меньший риск невозвратной трудовой миграции. Поэтому важно еще до момента переезда сотрудника в другую страну определить цели международного перемещения, а также условия как работы сотрудника в другой стране, так и условия его возращения в страну отправления.
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