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Поведение российских компаний на рынке труда характеризуется преобладанием це-
новой подстройки к шокам (за счет гибкости заработных плат), а не количественной 
подстройки (за счет занятости). Одним из основных механизмов обеспечения гибкости 
заработной платы является высокая доля ее переменной части, что позволяет пред-
приятиям с меньшими издержками реагировать на шоки. В статье на основе данных 
опросов российских предприятий разных секторов экономики за 2009–2017  гг. были 
оценены детерминанты вариативности поведения предприятий в использовании пере-
менной части зарплаты. Полученные результаты показывают, что более высокая доля 
переменной части зарплаты характерна для предприятий, находящихся в хорошем 
финансовом положении, осуществляющих крупные инвестиции, платящих более высо-
кие зарплаты и имеющих сравнительно большую численность работников. Кроме того, 
наблюдалось значительное увеличение доли переменной части зарплаты в 2012–2017  гг.
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Российский рынок труда принято характе­
ризовать отличающимся от развитых эко­
номик механизмом подстройки к эконо­
мическим шокам — не за счет снижения 
уровня занятости и роста безработицы (гиб­
кость в результате изменения количества 
работников), а за счет снижения заработ­

ных плат (ценовая гибкость) [Gimpelson, 
Kapeliushnikov, 2013; Вакуленко, Гурвич, 
2016]. Среди факторов ценовой гибкости 
(гибкости зарплат) на рынке труда, кото­
рые позволяют предприятиям изменять 
реальные заработные платы, выделяют 
наличие значительной доли переменной 
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части зарплаты1, сравнительно высокий 
уровень инфляции, гибкость отработанно­
го времени (работа в режиме неполного 
рабочего дня/недели по инициативе пред­
приятия), задержки зарплаты и выплаты 
продукцией (что имело место в основном 
до 2000  г.), низкий уровень минималь­
ной  зарплаты и пособия по безработи­
це,неэффективные профсоюзы и слабый 
контроль за соблюдением трудового зако­
нодательства [Gimpelson, Kapelushnikov, 
2013].

Один из основных факторов ценовой гиб­
кости — высокая доля переменной части 
вознаграждения работников, характерная 
для российского рынка труда. Переменная 
часть вознаграждения включает в себя пре­
мии, бонусы, доплаты (кроме обязательных 
выплат, предусмотренных законодатель­
ством), доплаты на транспорт, питание и 
другие виды выплат, которые работодатель 
может не платить (или платить в меньшем 
размере) в случае ухудшения ситуации на 
предприятии. В условиях кризиса в компа­
нии работодатель также может снизить свои 
расходы на неденежное вознаграждение 
работников, например на питание, транс­
порт, медицинское страхование или меди­
цинское обслуживание, летний отдых. Это 
связано с тем, что в большинстве случаев 
подобные расходы не закреплены в коллек­
тивных и индивидуальных договорах. Таким 
образом, высокая доля переменной части 
дает работодателям возможность в значи­
тельных масштабах изменять размер воз­
награждения в сторону как его сокращения 
при возникновении проблем, так и увели­
чения — при благоприятной ситуации.

Другим фактором, который позволял 
предприятиям реализовывать ценовую гиб­
кость, являлся высокий уровень инфля­
ции, который в 1990-е  гг. мог превышать 
100% в год, в 2000-е  гг. снизился и со­
ставлял 9–20% в год (в 2017  г. ее годовой 

1  В данном исследовании термины «фиксиро­
ванная (переменная) часть вознаграждения» и 
«фиксированная (переменная) часть зарплаты» 
используются как синонимы.

показатель составил 2,5%). Это давало воз­
можность работодателям сокращать реаль­
ную величину зарплаты на уровень ин­
фляции, сохраняя неизменным ее номи­
нальный размер.

Среди институциональных механизмов, 
которые позволили сформироваться в Рос­
сии особой модели рынка труда, можно от­
метить установление начиная с 1990‑х  гг. 
и по настоящее время минимальной за­
работной платы ниже уровня средней зар­
платы [Вишневская, 2008; Лукьянова, 
2018]. Это давало возможность предприяти­
ям устанавливать размер фиксированной 
части вознаграждения на низком уровне. 
Этому способствовал и низкий уровень по­
собия по безработице, что ограничивало 
отток занятых в категорию безработных 
[Капелюшников, 2002]. Кроме того, важ­
ными институциональными факторами 
выступали неэффективность деятельности 
профсоюзов в целом и механизма коллек­
тивных договоров в частности, что в ряде 
стран является важным элементом регу­
лирования заработных плат [Вишневская, 
Куликов, 2009], а также слабый контроль 
за соблюдением трудового законодательства 
[Вишневская, Капелюшников, 2008].

Цель статьи — изучение зарплатных по­
литик предприятий в условиях сложивших­
ся институциональных рамок российского 
рынка труда, в частности использования 
переменной части вознаграждения как од­
ного из основных механизмов обеспечения 
гибкости заработных плат и вариативности 
переменной части в зависимости от отрас­
левой принадлежности, размера, финансо­
вого положения, институциональных огра­
ничений предприятий. В первом разделе 
работы приводится обзор существующих 
российских и зарубежных исследований по 
проблеме гибкости заработных плат. Во 
втором описываются используемые данные 
и методология исследования. В третьем 
разделе представлены результаты, полу­
ченные в рамках дескриптивного и регрес­
сионного анализа. В завершение проде­
монстрированы основные результаты и вы­
воды работы.
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1. Гибкость зарплат в компаниях: 
существующие исследования

Исследования в развитых экономиках по 
зарплатным политикам компаний тради­
ционно исходят из идеи жесткости зара­
ботных плат к понижению, которая бази­
ровалась как на юридических ограниче­
ниях, так и на экономических стимулах.2 
Способы подстройки фирм к шокам в усло­
виях жесткости зарплат к понижению мо­
гут включать в себя снижение переменной 
части вознаграждения (премий, бонусов, 
неденежного вознаграждения), механиз­
мы  внутрифирменной (изменение норм 
выработки, меньшая активность продви­
жений) и внешней гибкости (наем новых 
сотрудников на меньшую зарплату, спо­
собствование увольнению/выходу на пен­
сию высокооплачиваемых сотрудников) 
[Babecký et al., 2012].

Изучение гибкости заработных плат в 
развитых экономиках началось совсем не­
давно. Наличие переменной части возна­
граждения является механизмом, который 
позволяет компаниям сокращать расходы 
на персонал в случае возникновения слож­
ностей, хотя при этом может негативно 
сказываться на моральном климате и про­
изводительности труда [Campbell, Kamla­
ni,  1997; Bewley, 1999]. Использование 
«зарплатной подушки» (превышение вы­
плачиваемой компаниями зарплаты над 
зарплатой, предусмотренной коллектив­
ными договорами) как инструмента гиб­
кости в оплате труда рассматривается в 
статьях [Cardoso, Portugal, 2005; Jung, 
Schnabel, 2011].

Отметим недавнее исследование, в ко­
тором подробно изучается механизм под­
стройки европейских компаний к шокам 
за счет переменной части вознаграждения 
[Babecký et al., 2018]. Согласно ему средний 
размер переменной части вознаграждения 

2  Подтверждение феномена жесткости зарплат 
к понижению получено в исследованиях как ев­
ропейских [Dickens et al., 2007], так и американ­
ских компаний [Kahn, 1997].

в 2013  г. составил около 7%, существенно 
варьируясь по странам (от 4% в Люксембур­
ге и Ирландии до 25% в Португалии). Более 
высокая доля переменной части зафикси­
рована в компаниях с бо`льшим числом со­
трудников, а также в сфере финансов.

Применительно к российскому рынку 
труда феномен гибкости заработных плат 
одним из первых описал С. Кларк [Clarke, 
1996]. Особенности подстройки российско­
го рынка труда на макроуровне подробно 
изучены в ряде эмпирических работ (см., 
напр.: [Gimpelson, Kapelushnikov, 2013; 
Вакуленко, Гурвич, 2016]). Гибкость зар­
плат для отдельных работников рассма­
тривается и в недавних исследованиях [Ple­
khanov, 2017; Ляшок, Лопатина, 2018]. 
Однако вопрос о том, как именно реали­
зуется гибкость зарплат на уровне пред­
приятий, в частности за счет изменения 
переменной части вознаграждения, оста­
ется малоизученным.

Можно выделить только два эмпири­
ческих исследования по данным опросов 
российских промышленных предприятий 
в 2002 и 2009  гг. [Капелюшников, 2004; 
Гимпельсон, 2010]. В [Капелюшников, 
2004] акцент сделан на причинах («спу­
сковых механизмах») и инициаторах повы­
шения заработной платы. Согласно полу­
ченным результатам, основной причиной 
такого повышения является улучшение 
финансового положения предприятия, 
а  инициаторами чаще всего выступают 
руководители (как директор и его замести­
тели, так и руководители линейных под­
разделений). В [Гимпельсон, 2010] рас­
сматривается большое число кадровых 
практик предприятий, в том числе фор­
мирование структуры заработной платы. 
В  результате анализа был сделан вывод о 
том, что доля переменной части зарплаты 
выше на промышленных предприятиях с 
более высоким уровнем зарплат и с боль­
шей численностью работников.

В настоящем исследовании впервые на 
оригинальных данных по российским пред­
приятиям, представляющим большинство 
отраслей экономики, за длительный период 
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времени оценены факторы использования 
переменной части вознаграждения и ва­
риативность ее размера как механизма 
обеспечения гибкости заработных плат.

2. Описание данных  
и методология исследования

Эмпирической базой исследования высту­
пает серия опросов предприятий «Взаимо­
действие внутренних и внешних рынков 
труда», проводившихся ежегодно с 2009 
по 2017  г. по заказу Лаборатории иссле­
дований рынка труда НИУ «Высшая шко­
ла экономики» (ВВВРТ ЛИРТ НИУ ВШЭ). 
Ежегодно опрашивалось от 1 до 2  тыс. 
предприятий, всего за 9  лет — 14  008  на­
блюдений (табл. 1). Важной характеристи­
кой данной серии опросов является то, что 
выборка охватывает основные сектора рос­
сийской экономики. Наиболее полно в ней 
представлены промышленность (25,7%), 
торговля (17,8%), строительство (14,5%), 
а также транспорт и связь (11,7%) и сфера 
услуг (11,6%). В выборку вошли как ма­
лые предприятия (33,1% с численностью 
от 30 до 50  человек, 29,4% — 51–100  че­
ловек), так и средние (16,4%) и крупные 
предприятия (15,7% — 251–1000  человек, 
5,4% — более 1000  человек).3 Контрольные 
параметры репрезентативности выборки — 
отраслевая принадлежность и численность 

3  Микропредприятия с численностью занятых 
менее 30  человек не включались в выборку.

работников. Опрос проводился в 25  субъ­
ектах Российской Федерации с высоким, 
средним и низким уровнем социально-эко­
номического развития. Респонденты (пред­
приятия) каждый год определяются слу­
чайным образом, исходя из квот, установ­
ленных на сектор, численность персонала 
и регион обследования. Доля предприя­
тий, входивших в выборку два (и более) 
года подряд, не превышает 5%, поэтому 
данные анализируются как «пул» (pooled 
data).

Бо`льшая часть компаний находится в 
частной российской собственности (90,1%), 
также в выборке присутствуют компании, 
контролируемые государством (7,2%) и за­
рубежными собственниками (2,8%). Проф­
союз существует на 21,0% предприятий. 
Наиболее представлены предприятия со 
среднемесячными зарплатами в ценах 
2009 г.: 10 001–15 000 руб. (29,7%) и 15 001– 
20 000  руб. (27,7%). Хорошее и отличное 
финансовое положение констатируют 57,5% 
предприятий, внедрение тех или иных ви­
дов инноваций — 54,2%, крупные инвести­
ции4 осуществляют 13,1% предприятий.

Преимуществами данных обследова­
ния предприятий ВВВРТ ЛИРТ НИУ ВШЭ 
по сравнению с данными, использованны­
ми в предшествующих исследованиях [Ка­
пелюшников, 2004; Гимпельсон, 2010], 

4  К крупным отнесены инвестиции, которые 
превышали по величине амортизационные от­
числения или 10% стоимости основных фондов.

Таблица 1
Характеристика выборки исследования

Характеристика Доля предприятий, %
1 2

Сектор экономики
Добыча полезных ископаемых   9,8
Промышленность 25,7
Строительство 14,5
Торговля 17,8
Транспорт и связь 11,7
Финансы   8,9
Услуги 11,6
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Окончание табл. 1

1 2
Численность персонала, человек

30–50 33,1
51–100 29,4
101–250 16,4
251–1000 15,7
Более 1000   5,4

Изменение численности персонала
Сокращение на 10% и более 11,2
Сокращение до 10% 17,2
Прирост до 1% 33,4
Прирост на 1–10% 20,4
Прирост более чем на 10% 17,7

Коэффициент оборота персонала, %
0–5,00 25,0
5,01–10,00 12,7
10,01–25,00 24,1
Более 25,00 38,2

Форма собственности
Частная российская 90,1
Государственная   7,2
Иностранная   2,8

Зарплата, руб. (в ценах 2009  г.)
До 10  000 13,5
10  001–15  000 29,7
15  001–20  000 27,7
20  001–25  000 16,1
Более 25  000 13,0

Другие характеристики предприятий
Наличие профсоюза 21,0
Хорошее финансовое положение 57,5
Осуществление крупных инвестиций 13,1
Внедрение инноваций 54,2

Год наблюдения
2009   7,9
2010   7,2
2011   9,5
2012 10,7
2013 14,3
2014 14,3
2015 13,1
2016 10,9
2017 12,1

С о с т а в л е н о  п о: данные ВВВРТ ЛИРТ НИУ ВШЭ.
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являются: (1)  охват большинства секторов 
экономики (а не только промышленности); 
(2)  более длительный период наблюдения 
(9  лет против 1  года); (3)  наличие более 
свежих данных (по 2017  г. включительно); 
(4)  большее количество дополнительных 
вопросов (что позволяет учесть большее 
число факторов); (5)  больший объем вы­
борки (около 14  тыс. против 300 и 1000 на­
блюдений в двух этих исследованиях).

Ключевой (зависимой) переменной в 
исследовании выступает доля постоянной 
и переменной части вознаграждения. Во­
прос о доле постоянной и переменной ча­
сти вознаграждения (фонда оплаты труда) 
задавался отдельно для трех категорий 
работников: (1)  руководителей; (2)  специа­
листов и (3)  рабочих и служащих низшего 
звена (далее — рабочих).5 Показатели для 
этих категорий работников рассматрива­
лись по отдельности, без агрегирования в 
единый показатель. В рамках опроса к по­
стоянной (фиксированной) части относи­
лись заработная плата, начисленная по 
тарифным ставкам, и должностные окла­
ды  за отработанное время. К переменной 
части — премии, доплаты, прочие вы­
платы. В сумме постоянная и переменная 
части составляют 100%, поэтому, когда 
речь идет о большей доле фиксированной 
части, это означает меньшую долю пере­
менной части, и наоборот.

В ходе эмпирического анализа исполь­
зования переменной части вознаграждения 
как механизма гибкости заработных плат 
изучалась вариативность размеров пере­
менной части на различных предприятиях 
(в зависимости от отрасли, размера, успеш­
ности, формы собственности и других фак­
торов). Сначала был проведен дескриптив­

5  Структура вознаграждения внутри трех ука­
занных категорий работников может существенно 
различаться как между предприятиями (что от­
части контролируется различными их характери­
стиками), так и внутри них. Анализ для более 
узких и однородных категорий работников обыч­
но проводится на детальных данных по одному 
(реже нескольким) предприятиям и требует от­
дельного исследования.

ный анализ на основе анализа средних по 
отдельным подгруппам предприятий. За­
тем проводилась оценка МНК-регрессий 
следующего вида:

BaseWageShareij = α0j  + α1jSectori  +
+ α2jEmpli  + α3jTurnoveri  + α4jCondi  +
+ α5jOwneri  + α6jWagei  + α7jInsti  +
+ α8jYear  + α9jRegioni  + εij,

где в качестве зависимой переменной Base­
WageShareij использовалась доля фикси­
рованной части вознаграждения на i-м 
предприятии для j-й категории работников 
(руководители/специалисты/рабочие);

Sectori — вектор дамми-переменных от­
раслевой принадлежности i-го предприя­
тия; 

Empli — вектор дамми-переменных чи­
сленности персонала i-го предприятия; 

Turnoveri — вектор коэффициентов те­
кучести и прироста численности персона­
ла i-го предприятия; 

Condi — вектор дамми-переменных, ха­
рактеризующих положение i-го предпри­
ятия — хорошее финансовое положение, 
осуществление крупных инвестиций, вне­
дрение инноваций; 

Owneri — вектор дамми-переменных соб­
ственности i-го предприятия — частная 
российская, государственная, иностранная; 

Wagei — вектор дамми-переменных уров­
ня зарплаты i-го предприятия — до 10 000, 
10 001–15 000, 15 001–20 000, 20 001–
25 000, более 25 000 руб.; 

Insti — вектор дамми-переменных, по­
казывающих жесткость институциональ­
ных ограничений для сокращения пер­
сонала (как альтернатива снижения зар­
платы) у i-го предприятия — наличие 
профсоюза, воспринимаемая жесткость за­
конодательства об увольнениях; 

Year — вектор дамми-переменных года 
наблюдения; 

Regioni — вектор дамми-переменных ре­
гиона нахождения i-го предприятия; 

εij  — ошибки.
Регрессии оценивались отдельно для до­

ли фиксированной части вознаграждения 
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рабочих, специалистов и руководителей. 
Использование МНК-регрессий обусловле­
но непанельным характером данных и тем, 
что зависимая переменная является непре­
рывной. Аналогичный подход был приме­
нен в работе [Гимпельсон, 2010].

3. Эконометрический анализ

В среднем, по данным ВВВРТ ЛИРТ НИУ 
ВШЭ за 2009–2017  гг., доля фиксирован­
ной части вознаграждения рабочих не­
сколько выше (81,4%), чем руководителей 
(79,5%) и служащих (79,1%) (см. рису­
нок). В рамках выборочного обследования, 
проводимого Росстатом (к сожалению, не­
регулярно, примерно раз в три года), пред­
приятия отчитываются о структуре фонда 
заработной платы. На основе данных Рос­
стата нами были рассчитаны показатели 
доли фиксированной части оплаты труда. 
На рисунке можно видеть, что этот пока­
затель по данным ВВВРТ ЛИРТ НИУ ВШЭ 
примерно на 10  п.п. больше, чем при рас­
чете по данным Росстата (причем такой 
разрыв наблюдается как в 2009, так и в 
2013  г.). Это может быть связано с раз­
личиями в методике сбора данных, а так­
же смещенностью выборки Росстата в сто­
рону более крупных предприятий. Доля 

фиксированной части оплаты труда в Рос­
сии меньше, чем в среднем в Европе (93% 
в 2013  г.), и сопоставима с показателями 
для португальских фирм (75%) (см.: [Ba­
becký et al., 2018]).

Более подробно средние показатели до­
ли фиксированной части оплаты труда для 
различных групп предприятий (по данным 
ВВВРТ ЛИРТ НИУ ВШЭ) приведены в 
табл. 2. Межотраслевые различия не слиш­
ком велики, за исключением сферы услуг, 
где доля фиксированной части ниже, т. е. 
выше доля премий и бонусов. Это можно 
объяснить большей распространенностью 
сдельных схем оплаты в сфере услуг. Для 
предприятий с большим количеством ра­
ботников характерна меньшая доля фик­
сированной части оплаты труда, что не 
вполне ожидаемо, поскольку крупные пред­
приятия в среднем более устойчивы. На­
против, мы предполагали, что небольшие 
предприятия будут больше стремиться к 
гибкости и иметь меньшую долю фиксиро­
ванной части. Различия между предприя­
тиями с большей/меньшей текучестью 
персонала и приростом/сокращением чи­
сленности не слишком велики. Аналогич­
ная ситуация наблюдается и для размера 
заработной платы: предприятия с большей 
средней зарплатой имеют более низкую 

Рисунок. Динамика доли фиксированной части оплаты труда в России, 2002–2017  гг.
С о с т а в л е н о  п о: данные сборников [Труд и занятость в России...] Росстата, данные ВВВРТ ЛИРТ НИУ ВШЭ.
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Таблица 2
Доля фиксированной части вознаграждения, по различным категориям работников

Характеристика
Рабочие Специалисты Руководители

Среднее Стандартное 
отклонение Среднее Стандартное 

отклонение Среднее Стандартное 
отклонение

1 2 3 4 5 6 7
В среднем 81,43 0,26 79,10 0,25 79,45 0,26

Сектор экономики
Добыча полезных ископаемых 80,08 0,58 79,45 0,56 78,59 0,60
Промышленность 81,15 0,35 80,24 0,35 79,69 0,36
Строительство 80,71 0,57 80,35 0,57 80,45 0,55
Торговля 82,04 0,55 78,74 0,57 80,08 0,56
Транспорт и связь 82,63 0,70 81,59 0,61 80,89 0,68
Финансы 82,52 1,06 77,58 0,92 77,28 0,93
Услуги 79,39 0,73 73,87 0,77 76,57 0,74

Численность персонала, человек
30–50 82,45 0,49 79,92 0,48 80,51 0,50
51–100 82,35 0,44 79,99 0,43 80,10 0,43
101–250 79,96 0,53 78,22 0,52 78,60 0,54
251–1000 78,13 0,51 75,55 0,49 76,07 0,50
Более 1000 77,59 0,83 76,03 0,78 75,63 0,84

Форма собственности
Частная российская 81,58 0,28 79,09 0,27 79,52 0,28
Государственная 78,45 0,86 77,68 0,80 77,21 0,81
Иностранная 84,75 1,33 83,48 1,31 83,60 1,46

Профсоюз
Отсутствие профсоюза 82,09 0,34 80,15 0,32 80,43 0,34
Наличие профсоюза 78,54 0,60 76,23 0,60 76,85 0,59

Финансовое положение
Плохое/удовлетворительное 
финансовое положение

81,83 0,35 79,83 0,33 79,99 0,34

Хорошее финансовое положение 80,62 0,40 77,82 0,39 78,30 0,40
Инвестиции

Отсутствие крупных инвестиций 81,67 0,28 79,14 0,28 79,71 0,28
Осуществление крупных  
инвестиций

78,88 0,82 77,40 0,70 76,20 0,81

Инновации
Отсутствие инноваций 81,26 0,43 78,61 0,41 79,08 0,43
Внедрение инноваций 81,42 0,33 79,27 0,32 79,53 0,33

Зарплата, руб. (в ценах 2009  г.)
До 10 000 84,09 0,87 84,76 0,77 85,35 0,77
10 001–15 000 82,02 0,51 80,59 0,50 81,32 0,49
15 001–20 000 79,74 0,61 76,75 0,59 78,33 0,57
20 001–25 000 77,94 0,90 74,64 0,83 75,00 0,85
Более 25 000 81,16 0,84 76,74 0,79 74,70 0,96
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долю фиксированной части (логичнее бы­
ло бы ожидать обратную ситуацию).

Более высокая доля фиксированной 
части вознаграждения характерна для 
предприятий, находящихся в иностранной 
собственности, что, возможно, связано с 
правилами в материнских иностранных 
компаниях. На предприятиях в государ­
ственной собственности, напротив, эта до­
ля меньше, чем в среднем. Это может объ­
ясняться тем, что из-за более жестких 
механизмов установления и пересмотра 
заработных плат они более активно при­
бегают к обеспечению гибкости зарплат 
через высокую долю переменной части. 
Наличие профсоюза на предприятии сни­
жает долю фиксированной части, хотя тра­
диционно считается, что профсоюзы за­
интересованы в большей жесткости зар­

плат и большей доле их фиксированной 
части. Восприятие предприятиями трудо­
вого законодательства как жесткого в сфе­
ре увольнения несколько снижает долю 
фиксированной части вознаграждения, что 
ожидаемо.6

Финансовое положение и внедрение ин­
новаций на предприятии незначительно 
влияет на структуру заработной платы. 
Осуществление крупных инвестиций сни­
жает долю ее фиксированной части. В от­
ношении связи размера зарплаты и чис­
ленности работников на предприятии 
можно было ожидать, что более крупные 
предприятия находятся в сравнительно 

6  Влияние жесткости законодательства на ка­
дровую политику российских компаний описано 
в исследовании [Мироненко, 2012].

Окончание табл. 2

1 2 3 4 5 6 7
Коэффициент оборота персонала, %

0–5,00 84,15 0,48 81,79 0,48 81,63 0,53
5,01–10,00 81,81 0,72 78,65 0,63 78,92 0,64
10,01–25,00 79,56 0,52 77,62 0,50 78,37 0,53
Более 25,00 80,96 0,45 78,46 0,43 78,66 0,43

Чистый прирост (сокращение) численности персонала, за год
Сокращение на 10% и более 80,53 0,89 79,29 0,78 79,46 0,80
Сокращение на 0–10% 81,11 0,58 77,70 0,59 77,47 0,63
Прирост до 1% 83,11 0,45 81,26 0,44 81,31 0,47
Прирост на 1–10% 79,74 0,60 77,16 0,55 78,47 0,55
Прирост более чем на 10% 81,44 0,60 78,42 0,59 78,37 0,60

Восприятие законодательства об увольнениях
Не жесткое 81,59 0,30 79,15 0,29 79,55 0,30
Жесткое 79,97 0,58 78,21 0,55 78,10 0,57

Год наблюдения
2009 81,12 1,33 82,29 1,28 81,59 1,43
2010 86,31 0,75 84,63 0,71 84,76 0,77
2011 80,18 0,88 77,89 0,88 77,33 0,89
2012 84,85 0,60 84,26 0,55 82,11 0,60
2013 81,86 0,60 79,75 0,58 80,86 0,57
2014 78,87 0,81 76,18 0,67 76,92 0,67
2015 79,03 0,81 77,12 0,80 78,42 0,88
2016 81,99 0,64 78,82 0,70 79,49 0,70
2017 80,81 0,67 76,39 0,71 77,15 0,70

С о с т а в л е н о  п о : данные Росстата и ВВВРТ ЛИРТ НИУ ВШЭ.
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лучшей ситуации и предъявляют меньший 
спрос на гибкость зарплат. Анализируя 
годовые показатели, можно заметить сни­
жение доли фиксированной части возна­
граждения после 2012  г., что по времени 
совпадает с замедлением российской эко­
номики начиная с 2013–2014  гг.

Как отмечалось, регрессионный анализ 
проводился на основе метода наименьших 
квадратов (МНК) — в качестве зависимой 
переменной использовалась доля фикси­
рованной части вознаграждения — отдель­
но для рабочих, специалистов и руководи­
телей (табл. 3). Для каждой из этих трех 
групп были оценены четыре различные 
спецификации регрессий. В качестве ба­
зовых использовались спецификации  (1), 
(5) и (9), в которых независимыми пере­
менными выступают сектор экономики, 
численность сотрудников, коэффициент 
текучести персонала и прирост числен­
ности персонала компании, форма собствен­
ности, год наблюдения, оценка финансо­
вого положения как хорошего, внедрение 
инноваций и осуществление крупных ин­
вестиций, величина средней зарплаты на 
предприятии, наличие профсоюза и оцен­
ка работодателем уровня жесткости тру­
дового законодательства об увольнениях, 
а также регион (субъект РФ), в котором 
находится предприятие.

Дополнительные спецификации исполь­
зовались для оценки устойчивости полу­
ченных результатов. В рамках специфи­
каций  (2), (6) и (10) были исключены пе­
ременные уровня средней зарплаты и 
восприятия законодательства как жест­
кого  (в связи с тем, что они могут быть 
коррелированы с зависимой переменной), 
а в спецификациях  (3), (7), (11) — только 
переменная восприятия законодательства 
как жесткого. В итоге коэффициенты и 
уровни значимости остались практически 
неизменными. 

Еще в трех спецификациях  (4), (8), (12) 
вместо переменной уровня зарплаты и осу­
ществления контроля на регионы исполь­
зовалась переменная отношения зарплаты 
на предприятии к средней зарплате по 

региону. Эта переменная характеризует 
зарплатную привлекательность (непривле­
кательность) предприятия на региональ­
ном рынке труда относительно других ра­
ботодателей. Коэффициенты и уровни 
значимости в этих спецификациях изме­
нились несущественно, при этом заметно 
снизился скорректированный R2.

Результаты регрессионного анализа по­
зволили проверить и уточнить наблюде­
ния, сделанные в рамках изучения де­
скриптивной статистики. С точки зрения 
межотраслевых различий следует отме­
тить, что в секторе добычи полезных ис­
копаемых доля фиксированной части воз­
награждения у рабочих меньше, чем в 
других отраслях (кроме сектора услуг). 
Данный результат является неожиданным, 
так как этот сектор один из наиболее обес­
печенных и устойчивых в российской эко­
номике, где можно было бы ожидать мень­
шую потребность в гибкости зарплат. Для 
специалистов и руководителей более низ­
кая доля фиксированной части наблюда­
ется в секторе услуг, а более высокая — 
в  сфере строительства.

Снижение доли фиксированной части 
зарплаты с ростом численности работников 
на предприятии отмечается для всех трех 
категорий работников и во всех специ­
фикациях модели. Иными словами, более 
крупные предприятия предпочитают бо`ль­
шую часть вознаграждения выплачивать 
работникам в виде переменной части. Воз­
можно, это связано с тем, что крупным 
предприятиям (в отличие от других групп) 
сложнее в случае необходимости сокращать 
фиксированную часть вознаграждения, со­
ответственно, ими более востребована гиб­
кость зарплат, обеспечиваемая через бо`ль­
шую долю ее переменной части.

Кроме того, подтверждаются и другие 
наблюдения по дескриптивной статистике: 
с ростом величины зарплаты сокращается 
доля ее фиксированной части, т. е., вы­
плачивая более высокое вознаграждение, 
предприятия хотят «подстраховаться», 
оставив возможность снизить вознаграж­
дение за счет переменной части.
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В рамках регрессионного анализа ис­
пользовались три дамми-переменные, при­
званные учитывать хорошее положение 
предприятия: самооценка финансового 
положения, внедрение инноваций и осу­
ществление крупных инвестиций. Для 
группы рабочих значимым фактором, влия­
ющим на долю фиксированной части, ока­
зались инвестиции, для специалистов  — 
финансовое положение и внедрение инно­
вации, для руководителей — финансовое 
положение, а в отдельных спецификациях — 
внедрение инноваций и осуществление круп­
ных инвестиций. При этом отрицательный 
знак коэффициента при переменных сви­
детельствует о том, что предприятия, на­
ходящиеся в сравнительно хорошем фи­
нансовом положении, характеризуются бо­
лее низкой долей фиксированной части 
зарплаты сотрудников, что подтверждает 
доводы о «страховой функции» перемен­
ной части вознаграждения.

Переменная наличия профсоюза на пред­
приятии оказалась незначимой во всех 
спецификациях. Восприятие предприяти­
ями трудового законодательства об уволь­
нениях как жесткого сокращало долю фик­
сированной части вознаграждения, по всей 
видимости отражая стремление «подстра­
ховаться» на случай возможных проблем, 
т. е. обладая возможностью сократить раз­
мер выплат с учетом того, что увольнение 
сотрудников для данных предприятий до­
статочно затруднительно. Отметим, что 
схожие результаты для жесткости зарплат 
и незначимости влияния профсоюзов по­
лучены и для европейских фирм [Babecký 
et al., 2018].

Знаки коэффициентов при годовых дам­
ми-переменных свидетельствуют о том, что 
с 2012 по 2017  г. происходило постепенное 
сокращение фиксированной части оплаты 
труда, которое за рассматриваемый пери­
од составило около 10 п.п. Можно пред­
положить, что предприятия стараются 
«подстраховаться» на фоне проблем рос­
сийской экономики. Возможно несколько 
объяснений этого сокращения. Во-первых, 

при наличии инфляции предприятие мог­
ло сохранять неизменной фиксированную 
часть зарплаты в номинальном выражении 
и повышать общий размер вознаграждения 
(на величину роста зарплат по экономике) 
за счет переменной части. Во-вторых, пред­
приятия могли замещать работников с бо­
лее высокими фиксированными зарпла­
тами работниками с меньшими фиксиро­
ванными зарплатами. Также предприятия 
имели возможность  пересматривать усло­
вия контрактов в сторону сокращения фик­
сированной и увеличения переменной ча­
сти вознаграждения.

4. Заключение

Наличие у предприятий относительно 
большой переменной части вознагражде­
ния сотрудников остается отличительной 
чертой российского рынка труда — ее сред­
ний размер составляет 20–30% от общего 
размера вознаграждения. Это позволяет 
предприятиям адаптироваться к измене­
ниям в экономике и на рынке труда в боль­
шей степени за счет ценовой подстройки 
(через зарплаты), а не количественной под­
стройки (через занятость). Подтверждением 
этого является и то, что предприятия, для 
которых законодательство о сокращении 
персонала представляется более жестким, 
имеют меньший размер фиксированной 
части вознаграждения — очевидно, чтобы 
в случае необходимости иметь больше воз­
можностей для ценовой подстройки. По­
лученные результаты согласуются с выво­
дами более ранних исследований о зар­
платной подстройке российского рынка 
труда [Gimpelson, Kapelushnikov, 2013; 
Вакуленко, Гурвич, 2016].

На более крупных и на более успешных 
предприятиях (хорошее финансовое поло­
жение, осуществление крупных инвести­
ций, внедрение инноваций) с более высо­
кой заработной платой ее переменная часть 
выше (а фиксированная — ниже). Схожие 
результаты относительно влияния числен­
ности персонала и размера зарплаты полу­
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чены на выборке промышленных предприя­
тий в [Гимпельсон, 2010]. Можно сказать, 
что предприятия, находящиеся в более 
благоприятной ситуации, «делятся успе­
хами» со своими работниками (выплачивая 
более высокое вознаграждение) через пере­
менную часть вознаграждения (премии, 
бонусы, иные доплаты). Это позволяет им 
создавать стимулы для привлечения луч­
ших работников с рынка труда, при этом 
не конвертируя их в новые обязательства 
по более высокой фиксированной части 
зарплаты. Схожий результат для европей­
ских компаний получен в [Marotzke et al., 
2017], где показано, что компании, исполь­
зующие переменную часть вознагражде­
ния, более склонны его повышать и менее 
склонны сокращать сотрудников.

Напротив, предприятия, находящиеся в 
менее благоприятном финансовом положе­
нии, имеют больший размер фиксирован­
ной части зарплаты. Это может быть след­
ствием того, что, сталкиваясь с проблемами, 
они сокращают свои расходы на персонал 
за счет снижения (или полной ликвидации) 
переменной части вознаграждения. В даль­
нейшем такие предприятия будут иметь 
меньше возможностей для «ценовой» под­
стройки и, вероятно, им придется относи­
тельно чаще приспособливаться к дальней­
шим проблемам через увольнения сотруд­
ников. Использование переменной части 
вознаграждения как механизма подстройки 
к шокам продемонстрировано на примере 
европейских компаний в [Bertola et al., 
2012], в том числе и отдельно для словен­
ских компаний — в [Banerjee, Vodopivec, 
Sila, 2013].

Анализ динамики рассмотренных пока­
зателей позволяет вести речь о значитель­
ном снижении доли фиксированной части 
зарплаты после 2012  г. вплоть до конца 
периода наблюдений — 2017  г. Одним из 
объяснений этого может являться реакция 
на рецессию в российской экономике, когда 
предприятия, предполагая ухудшение эко­
номической ситуации, пытаются «хеджи­
ровать» свои расходы на работников.

Среди стран Европейского союза сопо­
ставимый с российским показатель доли 
переменной части вознаграждения наблю­
дается в Португалии [Babecký et al., 2018]. 
Португальские фирмы используют пере­
менную часть вознаграждения как элемент 
гибкости, чтобы преодолеть ограничения, 
которые накладывают на них условия кол­
лективных договоров. Это позволяет фир­
мам в большей степени подстраиваться к 
шокам за счет зарплат и реже увольнять 
сотрудников. Кроме того, в 2012  г. изме­
нения в трудовом законодательстве Пор­
тугалии позволили фирмам вдвое сокра­
тить доплату за сверхурочную работу по 
сравнению с ранее действовавшими нор­
мами [Martins, 2017] , что еще больше по­
высило гибкость зарплат. В других странах 
ЕС доля переменной части вознаграждения 
относительно невелика. В то же время ее 
наличие позволяет, например, немецким 
компаниям смягчать жесткость зарплат, 
предусмотренных в коллективных догово­
рах, привлекая более производительных 
рабочих и выплачивая им более высокое 
вознаграждение, нежели предусмотрено 
коллективными договорами [Cardoso, Por­
tugal, 2005].

В целом на основании проведенного 
анализа можно сделать вывод о том, что 
в отличие от европейских компаний, ко­
торые в большей степени вынуждены при­
бегать к снижению прочих издержек (не 
связанных с издержками на персонал) 
или  сокращению численности сотрудни­
ков, в российских компаниях высокая до­
ля переменной части вознаграждения по­
зволяет значительно снижать издержки на 
труд, уменьшая величину переменной ча­
сти вознаграждения, и не прибегать к 
увольнениям.
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