LE PERSONE AL CENTRO

Permanent Transfer:

il nuovo modello
della mobilita internazionale
di Vittorio de Chaurand de Saint Eustache

LA MOBILITA INTERNAZIONALE sta
cambiando profondamente. Alla figura
dell'expat tradizionale - incarico tem-
poraneo, pacchetti generosi, alloggio e
scuola internazionale - si affianca oggi

| un modello pili sostenibile e coerente

con le esigenze delle imprese globali: il
permanent transfer, il trasferimento de-
finitivo con assunzione nell'entita locale.
Lultima release della survey ECA, con-
dotta su oltre 300 aziende in 33 Paesi,

mostra che i permanent transfer rap- |

| presentano ormai il 20% della popola-

zione mobile. E la crescita continuera:
il 54% delle aziende ne ha registrato un
aumento negli ultimi tre anni e il 62%

| ne prevede un'ulteriore espansione.

Non sono pil soluzioni marginali, ma
una componente stabile della global
mobility contemporanea, alimentata
dal bisogno di contenere i costi e di ra-
dicare competenze nei mercati chiave.
La spinta nasce anche da un cambia-
mento culturale: sempre pil professio-
nisti non cercano un assignment tem-
poraneo, ma un vero e proprio modello
divita, che consenta sviluppo professio-
nale, continuita relazionale e qualita di

vita. Non stupisce che il 30% dei per- |

manent transfer avvenga oggi su inizia-

| tiva del dipendente, segno di percorsi di

carriera pill maturi e auto-diretti.

| UN NUOVO EQUILIBRIO

RETRIBUTIVO

Il modello retributivo dominante resta
'host-based, adottato da oltre il 75%
delle aziende, spesso nella versione lo-
cal plus: retribuzione allineata al mer-
cato locale e benefit mirati, soprattut-
to temporanei, per accompagnare la
fase di transizione. E un equilibrio che
combina sostenibilita, equita interna e
competitivita esterna.

La flessibilita & ormai centrale anche
nella relocation: accanto alla lump

sum (importi forfettari per coprire i
costi di trasferimento), molte azien-
de adottano sistemi ibridi (in parte
fissi e in parte negoziati ad hoc) con
budget controllati, che permettono
di scegliere tra servizi pre-approvati
mantenendo il controllo della spe-
sa. E nei benefit ricorrenti - housing,
education, sanita - si diffondono i
phase-out graduali, che evitano oneri
permanenti e favoriscono la piena in-
tegrazione nel Paese ospitante.

STABILITA DINAMICA:
RADICAMENTO Si, INVISIBILITA NO
La survey indica che il 20% dei dipen-
denti localizzati si dimette entro i pri-
mi due anni, evidenziando la fragilita
del periodo post-localizzazione. Molte
imprese introducono clausole di re-
payment per scoraggiare l'uscita nel

| breve, ma queste misure non bastano

a sostenere la retention nel medio pe-
riodo. Per trattenere i profili chiave ser-
vono politiche che uniscano competi-
tivita esterna, opportunita concrete di
crescita e continuita di visibilita.

Il rischio vero & che i talenti localizzati
smettano di essere visibili alle strutture
globali. Il radicamento garantisce con-
tinuita, ma pud evolvere in isolamento
se non & sostenuto da sviluppo co-
stante. Una stabilita orientata alla cre-
scita richiede che i localizzati restino
connessi ai processi di talent review,
succession planning e leadership de-
velopment. Un permanent transfer non
deve diventare un vicolo cieco senza
ritorno, ma una tappa riconosciuta e
visibile della carriera internazionale.

LA FAMIGLIA: IL SECONDO
FATTORE DI ABBANDONO
La survey mostra che il primo motivo
di abbandono & larrivo di un'offerta
professionale pili competitiva, spes-

so favorita dallo stesso radicamento
locale. Il secondo dipende dalle dif-
| ficolta del nucleo familiare (scuola,
| integrazione sociale, opportunita per

il partner).

Per questo sta crescendo l'attenzione

per gli onboarding culturali, i servizi

educativi per i figli e i programmi per il

partner, sostenuti da check-in regola-

ri nei primi 12 mesi. Trascurare questi
aspetti significa aumentare il rischio

di “family failure”, una delle principali

cause di rientro anticipato.

Lindagine indica tre condizioni essen-

ziali per far funzionare un permanent

transfer:

1. Policy chiare e trasparenti. Go-
vernance solida, criteri di eleggibi-
lita espliciti, pacchetti predefiniti e
regole di phase-out comunicate fin
dall’inizio.

2. Visibilita e sviluppo dei talenti.
| best performer devono restare
nelle pipeline globali. La stabilita
funziona solo se & dinamica: radica-
mento nel Paese host, ma connes-
sione costante con I'HQ e le funzio-
ni globali.

3. Esperienza del collaboratore e
della sua famiglia. La retention si
gioca nei primi due anni e dipende
soprattutto dalla qualita dell'inseri-
mento personale e familiare. E una
leva strategica, non accessoria.

In un contesto che richiede continui-

ta, sostenibilita e presenza solida nei

| mercati chiave, il permanent transfer
si afferma come un modello capace
di coniugare radicamento locale e
sviluppo internazionale. Una leva de-
stinata a diventare sempre piu cen-
trale nelle strategie HR delle organiz-
zazioni globali. @
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