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Чем привлечь сотрудника
Что важнее: соцпакет или высокая зарплата

Курс: организационный менеджмент. Тема: мотивация и управление персоналом
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Долгое время главным мотива-

тором привлечения и удержания 

сотрудников российские компа-

нии считали уровень зарплаты. 

При этом рост окладов превы-

шал инфляцию. Так, например, 

за 2006 г. рост окладов россиян 

(13%, по данным PwC) превысил 

инфляцию (9%, по данным Рос-

стата). Однако в последнее вре-

мя наметились существенные 

перемены. При смене работы 

россияне все чаще интересуют-

ся положительной репутацией 

работодателей и социальными 

программами компаний.

Перегретые

В 2006 г. московской компании “Бизнес-кон-
соль”, занимающейся разработкой систем авто-
матизации экономики предприятия, понадобил-
ся новый системный администратор. Подобрать 
хорошего специалиста не составило труда, одна-
ко в штат его брать не стали. “Сегодня в IT штат-
ному специалисту нужно платить не менее $2000 
в месяц – дешевле не найти. Мы же подсчитали, 
что за необходимый нам объем работ компания 
должна платить не более $800 в месяц, – расска-
зывает Анатолий Белайчук, член совета директо-
ров “Бизнес-консоли”. – Поэтому мы заключили 
с ним договор о работе на внештатной основе”. В 
обязанности данного сотрудника входит следить 
за работой систем, появляясь не чаще двух раз в 
неделю, и выполнять разовые заказы в качестве 
программиста. “Переоценка специалистов в IT-
компаниях имеет место по разным причинам, – 
констатирует Марина Козырицкая, HR-директор 

компании КРОК. – Пожалуй, самый распростра-
ненный случай – отсутствие проектов, в которых 
высокооплачиваемый специалист оправдывает 
свою зарплату. Если это все-таки происходит, 
нам интереснее переплатить человеку в течение 
какого-то времени, но удержать его в компании”. 
На взгляд Белайчука, ситуация с переоценкой 
целого ряда специалистов на кадровом рынке 
достаточно обыденное явление, но перегрев в IT, 
возможно, более заметен, поскольку эффектив-
ность специалиста можно просчитать.

“Определить реальную стоимость работни-
ка можно различными способами”, – рассуждает 
Олег Пятенко, гендиректор экономико-правовой 
школы компании ФБК. По его мнению, мож-
но рассчитать его эффективность с помощью 
стандартных технологий KPI (Key Performance 
Indicated), однако они не помогут в оценке ок-
ладов таких инфраструктурных подразделений, 
как бухгалтерия или HR-службы. Ведь их эффек-
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тивность невозможно “монетизировать”, пере-
ведя в реальные доходы от продаж (как, скажем, 
в секторе торговли), или рассчитать уровень их 
участия в технологическом процессе, как, к при-
меру, в секторе добычи и переработки сырья. “Ра-
зумеется, можно рискнуть сопоставить стоимость 
функций ряда специалистов с ценами в пересчете 
на аутсорсинг, однако как оценить степень кон-
фиденциальности работы тех же бухгалтеров?!” 
– задает риторический вопрос Пятенко. Именно 
поэтому, по его мнению, в 90% случаев, нанимая 
работников, компании ориентируются на их ры-
ночную стоимость.

“За последние 10–15 лет на кадровом рынке 
сложилась парадоксальная ситуация, когда це-
лый ряд специальностей оказались перегреты, 
– считает Александр Казаков, замгендиректора 
кадрового агентства Exclusive Personnel. – Речь 
о случаях, когда цена специалиста оказывается 
гораздо выше его реальной отдачи в рамках биз-
неса. Однако для компаний часто невозможно 
приобрести работника по цене, адекватной его 
эффективности, поскольку цена данной катего-
рии специалистов на рынке высока”.

По данным компании Hay Group, подгото-
вившей доклад об уровне доходов менеджеров 
среднего звена крупных компаний в 47 странах, 
российские менеджеры действительно неплохо 
зарабатывают. Россия находится в рэнкинге на 
четвертом месте (см. таблицу). Самые зажиточные 
менеджеры среднего класса, согласно расчетам 
Hay Group, работают в Саудовской Аравии (рас-
полагаемый доход в 2006 г. – $229 325), ОАЭ ($223 
939), Гонконге ($203 947) и России ($157 348). В 
прошлом году российские менеджеры входили в 
тройку лидеров, уступив лишь коллегам из Турции 
и Индии. Но тогда Hay Group оценила их распола-
гаемые доходы в $97 714. Получается, что доходы 
российских менеджеров за год выросли на 60%. В 
первую двадцатку попали лишь три европейские 
страны: Швейцария, Германия и Ирландия. По за-
рплатам менеджеров США заняли лишь 24-е место 
($104 905), а Великобритания – 40-е ($86 367).

Эксперты и менеджеры соглашаются с выво-
дами Hay Group. Российские работодатели давно 
перестали оглядываться на уровень зарплат на 
Западе. Они готовы платить менеджерам прак-
тически любые деньги за выполнение постав-
ленных задач, говорит партнер международного 
консалтингового агентства по подбору персонала 
высшего звена Amrop Hever Russia Антон Сторо-
женко. В Москве достаточно менеджеров, кото-
рые получают значительно больше $157 000 в год, 
отмечает руководитель промышленной практики 

хедхантинговой компании Pynes & Moerner Дмит-
рий Скотников. Он знает руководителя юриди-
ческого департамента крупной российской про-
мышленной компании, зарабатывающего больше 
$1 млн.

Формально указывать на перегретость со-
трудника могут два параметра: уровень окладов 
специалистов и темпы роста окладов. По данным 
исследования компании “Анкор”, в прошлом году 
в IT-сфере рост зарплат значительно снизился, а 
самые высокие оклады в Москве наблюдались в 
категориях “управление персоналом” и “бухгалте-
рия”. К примеру, ежемесячный оклад столичного 
HR-директора в среднем составлял $14 000, а глав-
ного бухгалтера – $6200. Согласно исследованию 
PricewaterhouseCoopers (PwC), в 2006 г. самый 
значительный рост базовых заработных плат в 
столице был отмечен именно в группах должнос-
тей “управление персоналом” (18%) и “бухгалте-
рия и финансы” (17%). Для сравнения: по данным 
Госкомстата РФ, инфляция в России в прошлом 
году составила 9%. “Возможно, это совпадение, но 
это те самые области, где монетизировать эффек-
тивность практически невозможно”, – рассуждает 
Пятенко из ФБК. “Свободных HR-специалистов и 
бухгалтеров на рынке достаточно много, однако 
высококвалифицированных кадров явно не хвата-
ет, – считает Руслан Ильясов, HR-директор метал-
лургической компании “Alcoa-Россия”. – С этим 
отчасти связаны высокие оклады”. “Специалистов, 
соответствующих квалификации “HR-директор”, в 
Москве не просто мало – их всего 15 человек, – 
констатирует Галина Мельникова, член правления 
финансовой корпорации “Уралсиб”. – Поэтому их 
готовы брать практически за любые деньги”.

“Далее по списку PwC идут специальности, 
где точно рассчитать эффективность сотрудни-
ка так же трудно, – анализирует данные Пятенко. 
– Среди них “связи с общественностью” (16%) и 
“логистика” (10%). А вот рост окладов в секторе 
производства и инжиниринга, где эффективность 
определяется довольно легко, сегодня ниже уров-
ня инфляции и составляет 8%”. Тем временем в 
сфере IT рост окладов по версии PwC практичес-
ки совпадает с инфляцией и соответствует 9%.

“Перегретые специальности встречаются не 
только на российском рынке”, – успокаивает Джон 
Хиланд, вице-президент и генеральный менеджер 
по развивающимся рынкам компании – операто-
ра интернет-рекрутинга Monster International. По 
его словам, европейские и американские компа-
нии стараются регулярно тестировать ситуацию 
на рынке и максимально быстро и эффективно 
справляться с проблемами, которые данный фе-
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номен может провоцировать. По мнению Ольги 
Литвиновой, главного консультанта департамен-
та HR хедхантинговой компании Cornerstone, 
перегретые специальности опасны вовсе не тем, 
что дороги сами по себе: эти специалисты часто 
оказываются наименее надежными сотрудниками 
– при дефиците на кадровом рынке они готовы 
перейти в те компании, где им больше заплатят. К 
тому же они нарушают баланс в системе грейдов 
компании, поскольку их оклады оказываются го-
раздо выше, чем у коллег в других отделах. “Еще 
одна проблема в том, что специалисты, имею-
щие одни и те же должностные обязанности, но 
принятые в разное время, в этой ситуации по-
лучают разное вознаграждение”, – констатирует 
Александр Арешкин, руководитель направления 
“управленческий консалтинг” ЗАО “Евроменедж-
мент”. Чтобы избежать большого разрыва между 
специалистами одного грейда, он советует ввести 
в систему оплаты труда компании “персональные 
надбавки”, которые выполняли бы компенсирую-
щую роль. А также использовать фиксированную 
вилку оплаты труда в рамках одного грейда.

Хиланд из Monster International советует в 
ряде случаев применять более радикальные ме-
тоды. К примеру, чтобы не потакать перегреву, 
выводить ряд функций на аутсорсинг либо ис-
пользовать, как в “Бизнес-консоли”, внештатных 
сотрудников. Если же все-таки без перегретого 
сотрудника не обойтись, Хиланд советует рас-
ширять его полномочия, чтобы, увеличивая цен-
ность сотрудника, компенсировать “потери” для 
компании.

Переоценка ценностей

В декабре 2006 г. рекрутинговое агентство Kelly 
Services провело очередное исследование c це-
лью выяснить причины демотивации работников. 
Исследование охватило семь городов: Москву, 
Санкт-Петербург, Екатеринбург, Новосибирск, 
Самару, Пермь, Великий Новгород; анкеты запол-
нили почти 3000 человек. Сопоставление причин 
смены работы, указываемых в 2004 и 2006 гг., 
подтвердило тенденцию перехода от денежной 
мотивации к не денежным ее видам. Если в 2004 
г. половина опрошенных покидали компании, се-
туя на низкий оклад, то в 2006 г. эту причину в 
качестве решающей назвала лишь четверть (26%) 
респондентов. В то же время число недовольных 
соцпакетом удвоилось.

Представители кадровых агентств констати-
руют: кандидаты стали более капризными и тре-
бовательными в отношение льгот. “В прошлом 
году один из наших кандидатов на должность 

коммерческого директора с ежемесячным окла-
дом $2000 не принимал предложение, до тех пор 
пока в его соцпакет не включили доплату за квар-
тиру ($1200) и медицинскую страховку для него и 
еще двух членов семьи”, – рассказывает Кристиан 
Леполяр, старший менеджер рекрутинговой ком-
пании Antal International.

“Я не считаю, что сегодня размер соцпакета 
становится своего рода противовесом росту ок-
ладов”, – говорит Сергей Костаков, генеральный 
директор кадрового агентства “ФБК-персонал”. 
По его мнению, соцпакет лишь дополнительный 
стимул для смены работы. По мнению Александра 
Локтионова, старшего менеджера стратегическо-
го управления ООО “БДО Юникон консалтинг”, 
именно на соцпакет сегодня компании возлагают 
главные надежды как на мотиватор, способный 
обуздать рост зарплат. С ним согласен Дмитрий 
Косов, заместитель генерального директора ком-
пании “Атон”. Он считает, что дополнительные 
льготы не только повышают лояльность служа-
щих, но и укрепляют на рынке репутацию компа-
нии как надежного работодателя. По его словам, в 
прошлом году расходы на социальные програм-
мы сотрудникам “Атона” возросли примерно на 
30% (и в несколько раз превысили рост окладов). 
Дополнительных ассигнований потребовало рас-
ширение программ медицинского страхования, 
введение полной компенсации оплаты корпора-
тивной мобильной связи, расширение программ 
обучения и корпоративных мероприятий, а также 
введение развоза сотрудников с работы до места 
проживания в позднее время.

По данным январского исследования ком-
пании Begin Group, 93% российских компаний 
имеют собственные социальные программы, при 
этом 49% собираются их расширять. Самой попу-

Саудовская Аравия 229 325

ОАЭ 223 939

Гонконг 203 947

Россия 157 348

Турция 154 762

Мексика 152 283

Украина 149 118

Таиланд 147 547

Сингапур 142 655

Аргентина 138 188

ИСТОЧНИК: HAY GROUP; 
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лярной статьей соцпакета сегодня остаются про-
граммы медицинского страхования, причем если 
в 2004 г. ими пользовалось лишь 38% опрошенных 
организаций, то в 2006 – 69% и еще 21% компаний 
рассматривали возможность внедрения страхо-
вых программ в ближайшие два года. Кроме того, 
29% компаний собираются расширить свой пакет 
за счет введения льготного питания, 16% – про-
грамм корпоративного спорта, 13% – льготного 
кредитования и 7% – совершенствования собс-
твенных пенсионных программ. 

Ожидания служащих

Согласно общероссийскому онлайн-опросу, про-
веденному в конце апреля нынешнего года ком-
панией Romir Monitoring, три четверти респон-
дентов (более чем из тысячи) считают важным 
наличие соцпакета при устройстве на работу. При 
этом большинство респондентов (81%) заботит 
наличие программ медицинского страхования, 
54% интересуются компенсацией оплаты пита-
ния и мобильной связи на работе, 51% – опла-
той транспорта, 50% – предоставлением денеж-
ных ссуд, 27% – медицинским страхованием для 
членов семьи, 24% – скидками на абонементы в 
спортклубы, 20% – оплатой туристических путе-
вок и 17% – оплатой охраняемой автостоянки.

Согласно опросу, чаще других наличие соц-
пакета заботит квалифицированных специалис-
тов с высшим образованием (78%), россиян с до-
ходом от 10 000 до 25 000 руб. (74%). При этом 
каждый второй (52%) гендиректор (президент) 
компании утверждал, что в случае смены работы 
соцпакет его будет интересовать едва ли не в пос-
леднюю очередь.

“В отличие от менеджеров среднего звена для 
руководителей компаний соцпакет не является 
серьезным мотиватором, потому как составляет 
в среднем от 0,5 до 5% от суммы его доходов”, 
– объясняет Екатерина Кимпеляйнен, партнер 
Amrop Hever Russia. По ее мнению, до 30% от 

суммы оклада подобные льготы могут составлять 
для экспатов в Москве за счет включения в пакет 
стоимости аренды жилья и компенсации поез-
дки домой во время отпуска. Ее слова подтверж-
даются и результатами исследования компании 
HeadHunter, проведенного на прошлой неделе по 
просьбе “Ведомостей”. “Из 5000 интернет-резю-
ме в разделе “высший менеджмент” лишь в 30% 
было заявлено об особых пожеланиях соискате-
лей к компенсационному пакету”, – констатирует 
Юрий Вировец, гендиректор HeadHunter.

“Тем не менее расходы на оклады и индиви-
дуальные компенсационные пакеты для топ-ме-
неджмента компании порой могут достигать 80% 
от общего фонда зарплат”, – отмечает Алена Фо-
мина, руководитель направления стратегическо-
го управления “БДО Юникон”. “Высокий уровень 
заработной платы, годовые бонусы, страховки, 
корпоративный автомобиль, социальные льготы 
для членов семьи, возможность приобретения 
опционов – это скорее показатели определен-
ного статуса, к которому топ-менеджер привык, 
считая такие материальные блага чем-то само со-
бой разумеющимся, – предполагает Ольга Чебот-
кова, партнер Transearch/Top Hunt International. 
– Топ-менеджеры – это люди успешные, само-
стоятельные, стремящиеся к дальнейшему раз-
витию и росту. Ключевые факторы мотивации 
здесь профессиональные возможности, которые 
открывает для них новая компания. Компенсаци-
онный пакет в данном случае является важным, 
но отнюдь не ключевым фактором долгосрочной 
мотивации”. С ней солидарен председатель сове-
та директоров компании Transearch Ален Тануги: 
“Европейские руководители стараются макси-
мально использовать преимущество льготного 
налогообложения для компаний в сравнении с 
частными лицами (разница по которым достига-
ет от 10 до 50%). Поэтому они считают необходи-
мым сэкономить на всем, что можно вынести за 
рамки оклада”.


