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В условии ухудшающейся демографической ситуации во многих развитых стран и увеличивающейся конкуренции за высококвалифицированные ресурсы на рынке труда многие международные компании перевели системы управления персоналом на глобальный уровень. Крупные компании все чаще стали прибегать к перемещениям сотрудников из страны в страну. Люди, переезжающие на временной основе в другую страну для работы в дочерней компании или другой единице их компании, стали называться экспатриатами [5]. В работе процесс перемещения сотрудников был рассмотрен с двух сторон: с точки зрения работника и работодателя.
Для работника решение о перемещении схоже с принятием решения о международной миграции. Тем не менее, процессы имеют свои различия. Основная отличительная особенность – это сторона, инициирующая перемещение. Это отличие влечет за собой череду различий в принятии решения работником и поведении работодателя. Рассмотрев процесс принятия решения на основе модели инвестиций в человеческий капитал, можно выделить основные моменты, на которые работодателю важно обратить внимание при предложении работнику работы за границей. К числу таких моментов можно отнести вопросы, связанные с отбором работника для работы в другой стране, подготовкой работника и определении влияния данного перемещения на карьерный путь работника в компании.

Для работодателя решение о перемещении работника должен быть оправдан финансово. Поэтому причины для перемещения можно разделить на три большие группы [7]:
Заполнение вакансий,

Развитие лидерского потенциала,

Организационное развитие.

Каждая из причин перемещения будет иметь характерную целевую группу и свои специфические характеристики процесса перемещение. Тем не менее, политики компаний при перемещении сотрудников во многом схожи. Чаще всего, отбор кандидатов происходит неформально прямыми начальниками или специалистами по управлению персоналом [11,12]. Цели перемещения в большей степени на практике определяются линейными менеджерами по принципу ad hoc. Несмотря на слабые системы постановки целей абсолютное большинство компаний, использующих программы международных перемещений, утверждают, что программы являются важным аспектом управления талантами в организации и удержания персонала. Как правило, при перемещении сотрудника компании предлагают сотрудникам дополнительные льготы, связанные с перемещением. Большинство предлагает временное проживание, налоговое сопровождение и дополнительные выплаты. 

Несмотря на всестороннюю поддержку компанией работника, при перемещении возникают общие проблемы, с которыми сталкивается работник при перемещении. К таким рискам перемещения можно отнести налоговые риски, валютные риски и потери в социальных выплатах. Из-за разницы в налоговых ставках отчисления по индивидуальным налогам могут сильно разниться от страны к стране, что может сказываться на размере чистого дохода работника. Некоторые компании применяют политику налогового выравнивания при перемещении сотрудника, принимая часть налогового бремени на себя. К валютному риску можно отнести колебания валют, в которых производится оплата труда. Для сокращения данного риска больше половины международных компаний используют разделения суммы оплаты для выплат в нескольких валютах. При выезде заграницу работник может также терять в социальных выплатах, в том числе в выплатах в пенсионные фонды. В связи с этим подавляющее большинство компании выплачивают социальные взносы из собственной прибыли после налогообложения [11,12].
Российские компании пока слабо используют системы международных перемещений, тем не менее, можно отметить возрастающий спрос на специалистов международного уровня в крупнейших российских компаниях (Газпром, Лукойл и т.д.) [15,16]. Многие аспекты российского законодательства оказывают существенное влияние на процесс организации перемещения российских граждан для работы в другой стране [2,3]. В соответствии с настоящим законодательством, например, при перемещении сотрудника возрастают налоговые риски в части НДФЛ и налога на прибыль, так как центр экономической активности перемещается в другую страну. В зависимости от способа организации перемещения тот или иной риск как со стороны компании, так и со стороны работника будет возрастать.
В работе были выделены причины перемещения со стороны сотрудника и со стороны компании. Так же основные политики и практики в области перемещения сотрудников в международных компаниях были проанализированы на основе обзоров крупных консалтинговых компаний. В заключении, были рассмотрены возможности и ограничения перемещений сотрудников в российских компаниях и выделены основные риски, появляющиеся при перемещении сотрудника для работы в другой стране.
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