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Нехватка талантов заставляет 

работодателей по всему миру 

направлять сотрудников на свои 

предприятия за рубежом. Причем 

темпы мобильности персонала 

увеличиваются с каждым годом, 

несмотря на то что экспаты, как 

правило, обходятся дороже 

местных сотрудников в 1,5-2 

раза. В связи с этим особую ак-

туальность приобретает во-

прос установления заработной 

платы сотруднику, переводимо-

му в другую страну. 

Одним из наиболее известных и 

популярных методов установле-

ния заработной платы при экс-

патриации является так называ-

емый подход балансового листа, 

уже более 25 лет используемый 

международными компаниями. 

Основным принципом определе-

ния оклада в данном случае яв-

ляется сохранение баланса меж-

ду прежним и новым уровнем 

вознаграждения, то есть при 

переезде в страну назначения 

уровень жизни сотрудника и его 

семьи не должен снизиться. 

При этом базовым стандартом, от 

которого ведется отсчет, может 

быть уровень жизни в той 

стране, где сотрудник прожива-

ет; в стране, куда он переезжа-

ет; и в стране, где находится 

управляющая компания органи-

зации. Чаще всего используется 

первый вариант, поскольку он 

понятен и сотрудникам, и компа-

нии, но если в ней будет много 

сотрудников-экс-патов из разных 

стран, то потребуется учитывать 

особенности каждой из них. Это 

существенно усложнит процесс 

администрирования. Второй ва-

риант, как правило, применяется 

тогда, когда сотрудник переез-

жает в страну с более высоким 

уровнем жизни, а третий - для 

облегчения администрирования 

вознаграждения сотрудника, 

который часто перемещается по 

миру. Также можно сравнить 

уровни жизни в указанных стра-

нах и в каждом конкретном слу-

чае выбрать в качестве базового 

стандарта наибольший уровень. 

Для определения разницы в сто-

имости жизни и покупательской 

способности сотрудника сравни-

вают три основных вида расхо-

дов: налоги, выплачиваемые им 

с заработной платы, оплату сто-

имости жилья и проживания, а 

также оплату товаров и услуг. 

Далее рассчитываются суммы, 

которые сотрудник обычно тра-

тит на налоговые отчисления с 

зарплаты, оплату жилья (съем 

или покупку), образование детей 

(если переезд осуществляется с 

семьей), еду, одежду и пр. Затем 

определяется стоимость такого 

же объема товаров и услуг и 

сумма налогов в стране назначе-

ния. Если разница между зара-

ботной платой в двух странах 

складывается не в пользу работ-

ника (в стране назначения более 

высокий уровень жизни), компа-

ния обязуется выплачивать ему 

специальные компенсации. В них 

может быть заложен так на по-

крытие тех расходов сотрудника 

в стране проживания, от которых 

он не может отказаться при пе-

реезде, например на оплату про-

центов по ипотеке или услуг 

ЖКХ. Сюда же входит та сумма, 

которую он мог откладывать на 

счет в банке после оплаты всех 

расходов. Принцип расчета воз-

награждения при использовании 

описанного подхода представлен 

на рисунке. 

Разница в уровне жизни обычно 

определяется исходя из стоимо-

сти потребительской корзины. 

При этом используются офици-

альные данные, публикуемые 

министерствами или иными госу-

дарственными учреждениями 

различных стран, либо отчеты 

консалтинговых компаний, рас-

считывающих подобные показа-

тели (Mercer, UBS). При этом 

важно знать, что входит в потре-

бительскую корзину, которую 

взяли за основу при расчете ин-

декса стоимости жизни. Так, в 

России есть официальные дан-

ные о стоимости потребитель-

ской корзины2. Однако в нее 

входят лишь самые необходимые 

товары, которых недостаточно 

для удовлетворения потребно-

стей сотрудников, занимающих 

высокие должностные позиции. 

В таком случае можно восполь-

зоваться индексом, который рас-

считывается Институтом сравни-

тельных социальных исследова-

ний (ЦЕССИ). По его данным, 

индекс роста стоимости жизни 

обычно ближе к реальному, 

нежели официальный уровень 

инфляции. Многие западные 

компании в России ориентируют-

ся именно на этот показатель, а 

не на официальную статистику 

по росту цен. 

При использовании метода ба-

лансового листа возникает про-

блема с выравниванием налога 

на доходы. Например, менеджер 

высшего звена, направленный из 

России на работу в одну из стран 

Европейского союза, сталкивает-

ся с более высоким процентом 

налога на доход. Чтобы он не 

потерял в деньгах, компания 

должна компенсировать ему раз-

ницу в ставках налога. Для этого 

применяется ряд методов, кото-

рые будут рассмотрены далее. 
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Выравнивание 

Компания берет на себя ответ-

ственность за уплату налога. 

Причем при переезде сотрудника 

его вознаграждение net (сумма 

выплат после налогообложения) 

остается неизменным. Меняется 

только налогооблагаемая сумма 

gross (сумма выплат до налого-

обложения). Однако при после-

дующем переезде в страну с 

меньшей ставкой подоходного 

налога вознаграждение gross 

станет меньше, что не всегда 

удобно, если работник числится 

в одной и той же организации, 

так как фактически происходит 

уменьшение его налогооблагае-

мой заработной платы. 

Исходя из примера, приведенно-

го в табл. 1, допустим, что через 

два года после назначения со-

трудник возвращается в страну 

проживания, где ставка подо-

ходного налога становится 13% 

вместо 30%. В данном случае его 

оклад в трудовом договоре или 

дополнительном соглашении к 

нему будет автоматически изме-

нен на прежнюю величину (если 

не было оговорено иное) и со-

ставит 1000 у. е. вместо 1243 у. 

е. Причем на руки он будет по-

лучать одну и ту же сумму, но 

его вознаграждение gross фак-

тически снизится. Это может 

быть неприемлемо с точки зре-

ния трудового законодательства 

страны и создавать сотруднику 

психологический дискомфорт, 

хотя следует признать, что такой 

метод понятен, прозрачен и 

прост в администрировании. 

 

 

 

 

Защита налога 

Предполагается, что компания 

возместит сотруднику всю сумму 

переплаты по налогу на доход, 

который будет отчислен с его 

заработной платы, как показано 

в табл. 2. Обычно такая компен-

сация начисляется в виде месяч-

ной, квартальной или годовой 



премии. В рассматриваемом при-

мере размер премии с учетом 

подоходного налога составит: 

(870 - 700) / 0,7 = 243 у. е. Сле-

дует помнить, что с такой пре-

мии также будет начислен подо-

ходный налог, который необхо-

димо компенсировать. Получает-

ся своеобразный замкнутый 

круг: компенсация подоходного 

налога с дохода предыдущего 

периода и компенсация налога с 

такой компенсации. Это услож-

няет администрирование выплат, 

однако организация снижает 

риски, связанные с вероятностью 

уменьшения вознаграждения 

сотрудника, в случае его пере-

езда в страну с более низкой 

ставкой подоходного налога. 

 

 

 

Свободный выбор 

Компания договаривается с со-

трудником о том, что он берет на 

себя обязательство по уплате 

налогов, причем сумма заработ-

ной платы обычно позволяет ему 

покрыть увеличение налоговых 

отчислений без снижения уровня 

жизни. 

При этом с уплатой налогов воз-

никает еще одна проблема, свя-

занная с возможностью их за-

двоения в обеих странах (про-

живания и назначения), поэтому 

нужно внимательно изучить 

налоговое и трудовое законода-

тельство, а также рассчитать, в 

какой стране работнику и ком-

пании выгоднее уплатить налог. 

Кроме того, следует учесть, что 

при выезде за рубеж на дли-

тельный срок сотрудник теряет 

статус налогового резидента в 

своей стране, и в этом случае 

размер подоходного налога ме-

няется. В частности, в России в 

соответствии с п. 2 ст. 207 НК РФ 

сотрудник становится нерези-

дентом, если фактически нахо-

дится в Российской Федерации 

менее 183 календарных дней в 

течение 12 следующих подряд 

месяцев. Для физических лиц, не 

являющихся налоговыми рези-

дентами РФ, ставка НДФЛ со-

ставляет 30%. 

Кроме доплат за разницу в стои-

мости жизни работнику дополни-

тельно могут выплачивать и дру-

гие виды компенсаций. Так, при 

переводе в страну с высоким 

уровнем риска, например в Ни-

герию или Сирию (где идут во-

енные действия), может начис-

ляться так называемая доплата 

за риск или за трудные условия 

проживания. Нередко приезжа-

ющим в Россию экспатам выпла-

чивают «премию за холод», по-

скольку здесь холоднее, чем в 

Европе, и климат менее благо-

приятен. 

Также обязательно должна быть 

предусмотрена компенсация на 

случай резкого колебания ва-

лютного курса. Если сотруднику 

установлена заработная плата в 

долларах, а курс доллара вдруг: 

на 5-10% по отношению к валю-

те страны проживания, экспату 

будет выплачена компенсация за 

потерянный вследствие этого 

доход. Обычно размер компен-

саций ежегодно пересматривает-

ся. Если в стране высокая ин-

фляция или сильно колеблется 

курс местной валюты, пересмотр 

производится чаще: раз в полго-

да или ежеквартально. Пример 

расчета вознаграждения экспа-

тов методом балансового листа 

представлен в табл. 3. 

Здесь подоходный налог вклю-

чен в заработную плату сотруд-

ника (метод выравнивания). 

В столбце 2 табл. 3 показана 

разбивка текущего оклада со-

трудника net в сумме 174 тыс. у. 

е. Налог от заработной платы 

составляет 26 тыс. у. е. В стране 

назначения подоходный налог 

составляет 20%, расходы на на-

ем жилья и ЖКХ увеличиваются 

до 50 тыс. у. е., а затраты на 

покупку товаров и услуг - до 70 

тыс. у. е. Резерв, который со-

трудник откладывает со своей 

заработной платы, равен 94 тыс. 

у. е. Таким образом, оклад «на 

руки» составит 214 тыс. у. е. 

Кроме того, согласно политике 

мобильности компании при пере-

езде в страну назначения со-

трудник будет получать компен-

сацию за риск и за оплату обу-

чения детей в частной школе. 

Следовательно, доход экспата 

gross составит: 214 х 100/80 + 

10 + + 20 = 297,5 тыс. у. е. 



 

 

Отметим, что при выезде за ру-

беж российскому гражданину в 

дальнейшем важно подтвердить 

свой трудовой стаж, поскольку 

иностранные компании не ис-

пользуют трудовые книжки, как 

у нас. В связи с этим российские 

работодатели часто оставляют 

сотрудника по совместительству 

на прошлом месте работы, где он 

получает часть своего возна-

граждения. Для компании это 

выгодно еще и тем, что ставка 

налога на доходы в нашей 

стране ниже, чем в большинстве 

развитых стран. 

Другим часто используемым ме-

тодом установления зарплаты 

экспату является метод разовой 

компенсации. Сотруднику сохра-

няют текущий уровень возна-

граждения, а разницу в стоимо-

сти жизни выплачивают только 

за счет разовой компенсации 

перед назначением или после 

такового. При этом не требуется 

подробно изучать структуру до-

ходов и расходов сотрудника и 

его семьи, что существенно об-

легчает администрирование. 

Сумма компенсации определяет-

ся путем переговоров и должна 

покрывать издержки на переезд 

и разницу в уровне жизни. 

Пожалуй, самым простым и 

наименее объективным является 

подход, основанный на перего-

ворах. Он предполагает, что пе-

ред назначением сотрудник и его 

руководители (настоящий и бу-

дущий) договариваются о сумме 

вознаграждения. Причем данная 

сумма покрывает его расходы и 

устраивает сотрудника. Это из-

бавляет компанию от дополни-

тельного администрирования 

выплат, но не позволяет сделать 

процесс назначения компенса-

ции экспатам прозрачным и си-

стемным. Однако при немного-

численности экспатов в компа-

нии применение такого метода 

может быть оправданным. 

Локализация 

Это наиболее новый метод, чаще 

всего применяемый в случае 

длительных по времени назначе-

ний. Вознаграждение экс-пата 

определяется на основе полити-

ки оплаты труда в стране назна-

чения, а количество доплат и 

надбавок к зарплате является 

минимальным. Также этот подход 

популярен для установления 

заработной платы недавним вы-

пускникам или стажерам, 

направляемым за рубеж. 

 

Кафетерий 

В ситуации, когда сотрудник 

может самостоятельно выбирать 

вид льгот и компенсаций в рам-

ках определенного бюджета, 

установленного исходя из раз-

ницы в уровне жизни, мы имеем 

дело с так называемым кафете-

рием. Этот подход аналогичен 

подходу, называемому кафете-

рием льгот. Он максимально 

удовлетворяет запросы работни-

ков, но очень сложен в админи-

стрировании, поэтому использу-

ется крайне редко, в основном 

для менеджеров старшего и 

высшего звена управления. 

Глобальный подход 

Это самый сложный, но наиболее 

системный подход. Компания 

устанавливает для определенной 

категории персонала (как пра-

вило, для ключевых сотрудни-

ков, которые часто перемещают-

ся между филиалами организа-

ции, например инженеров или 

менеджеров среднего и высшего 

звена) единый уровень возна-

граждения. Причем местный пер-

сонал, работающий в аналогич-

ной должности, может не иметь 

такого дохода, если уровень  



жизни в данной стране ниже, 

чем в большинстве стран присут-

ствия компании. Это, конечно, 

вызывает недовольство у мест-

ных работников и создает 

напряженность в коллективе. 

В таблице 4 представлено срав-

нение всех описанных подходов, 

используемых при установлении 

заработной платы экспатам. 

В заключение отметим, что един-

ственно верного подхода для 

установления заработной платы 

экспатам нет. В каждом конкрет-

ном случае многое зависит от 

того, в какой стране расположе-

на головная организация и где 

проживает сотрудник, куда его 

направляют и на какой срок, 

один ли он едет или с семьей, 

каковы сложившаяся практика и 

законодательные особенности в 

регионе, в каком случае будет 

легче осуществлять администри-

рование. Только детально рас-

считав затраты на перевод ра-

ботника и проанализировав вы-

годы того или иного варианта 

для него и для компании, можно 

решить, какой подход целесооб-

разно применить для установле-

ния вознаграждения экспату. 

 

 
 


