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1. Введение
В последние десять лет для управления различными бизнес процесса-

ми в России распространена практика приглашения высококвалифициро-
ванных иностранных специалистов – экспатов (экспат – сокращенное от 
английского expatriat). Привлечение таких специалистов в Россию прак-
тикуется еще с 1990-х годов, в то время, когда у русских руководителей 
не хватало опыта по управлению и развитию компании. На долгосрочной 
основе сотрудничают с экспатами главным образом те компании, которые 
связаны с иностранным бизнесом, выходят на мировые рынки или имеют 
зарубежных инвесторов.

На сегодняшний день отношение бизнеса в Российской Федерации к 
экспатам изменилось. Если 10 лет назад приглашать такого специалиста 
на работу было модной тенденцией (зачастую крупные компании счита-
ли признаком хорошего тона иметь в штате иностранного сотрудника), то 
сейчас ситуация коренным образом изменилась. В начале XXI века руко-
водство организаций не уделяло должного внимания квалификации экс-
пата. Иностранные сотрудники в свою очередь этим охотно пользовались 
и принимали предложение поработать в России, поскольку это позволяло 
улучшить материальное положение.

В настоящее время многие организации пересмотрели свое отношение 
к высококвалифицированным иностранным сотрудникам. Частично на это 
повлиял кризис и сложная экономическая обстановка, сложившаяся в ряде 
организаций.

2. Востребованность иностранного человеческого капитала
Согласно проведенным исследованиям, российские руководители не 

всегда уверены, что иностранные работники эффективнее российских. Без-
условно, иностранные менеджеры имеют преимущество в виде опыта ве-
дения бизнеса в развитых странах, западного стиля управления и прогрес-
сивного подхода к решению задач, однако и отечественные специалисты 
перестали уступать экспатам в образовании, опыте и подходах к ведению 
бизнеса. Одновременно с этим, россияне имеют важное преимущество – 
знание специфики местного бизнеса, в отличие от иностранцев, которые 
не всегда понимают особенности российского менталитета. Также может 
заставить руководство компании задуматься перед тем, как привлечь инос-
транного специалиста особенности миграционного законодательства в Рос-
сии и трудности при оформлении экспата в штат компании.

В то же время иностранные компании, имеющие в Российской Федера-
ции представительства\филиалы, приглашают экспатов практически на все 
ключевые позиции в организации.

Несмотря на то, что местные специалисты имеют достаточно высокий 
уровень образования и опыт, имеют определенные преимущества, боль-
шинство компаний полагает, что помощь экспатов им необходима.

Согласно опроса, более 60% руководителей сообщили, что экономичес-
кий кризис никак не повлиял на количество иностранцев в организации, 
при этом 16% утверждают, что у них стало даже больше иностранных кол-
лег. Во многих крупных компаниях экспаты занимают позиции генераль-
ных или финансовых директоров, а средний менеджмент чаще всего состо-
ит из российских специалистов. 

Необходимо отметить, что экспаты востребованы не только в Москве 
или Санкт-Петербурге, особенно если производство компании находится 
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в другом городе. Одним из лидеров 
в данном направлении является Ка-
лужская область.

Основной причиной высокой за-
работной платы иностранных спе-
циалистов был «перегретый» рынок 
труда, который наблюдали специа-
листы до конца 2008 года. Дефицит 
кандидатов провоцировал рост за-
работной платы, как у иностранцев, 
так и у местных специалистов.

Однако сегодня экспатов при-
влекают в Россию не только деньги. 
Возможность реализации сложных 
проектов, запуск бизнеса с нуля и 
другие амбициозные задачи на рос-
сийском рынке привлекают иност-
ранных топ-менеджеров.

Размер заработной платы экс-
пата зависит от востребованности 
специалиста, эксклюзивности его 
опыта, навыков и знаний, а также 
наличия аналогичных професси-
оналов на местном рынке труда. 
Если иностранный кандидат уника-
лен, то компенсация действительно 
может быть впечатляющей. Но в 
целом уровень зарплат и бонусов 
иностранных и местных сотрудни-
ков отличается не очень значитель-
но.

В настоящее время на рынке тру-
да ценятся иностранные повара, ди-
зайнеры, строители. Считается, что 
они могу привнести «изюминку» в 
тот вид деятельности, которым за-
нимаются. Например, в ресторане 
всегда больше будет цениться на-
стоящий французский шеф-повар, 
чем повар, прошедший стажировку 
во Франции.

При этом в России хотят рабо-
тать только 7% из 66 000 опрошен-
ных кандидатов, и больше всего к 
этому стремятся финны, латыши и 
украинцы. Предпочтение же отдают 
США, Великобритании и Канаде. 
Если говорить о специальностях, 
то 25% всех желающих работать в 
России – специалисты по инфор-
мационным технологиям. Далее 
следуют бизнесмены (20%), управ-
ленцы (18%) и экономисты (17%). 
А вот заниматься многие участники 
исследования (31%) хотели бы кон-
сультированием и менеджментом. 
В России иностранных специалис-
тов привлекает: хорошая зарпла-
та (70%), карьерные перспективы 

(58%), хорошие отношения в кол-
лективе, интересная работа и воз-
можность получить новый опыт.

Именно Россия занимает первое 
среди 25 стран место по уровню 
жизни экспатов (на втором – Сау-
довская Аравия). Беднейшие экспа-
ты, по данным исследования, про-
живают в странах ЕС, поскольку 
его страны давно сформировали от-
крытый рынок труда со свободным 
перемещением рабочей силы между 
странами. 

В то же время экспаты не оцени-
вают Россию как страну, идеальную 
для проживания, поскольку сущест-
вует ряд инфраструктурных состав-
ляющих, по которым она заметно 
уступает: здравоохранение, безо-
пасность, транспортная система.

Некоторые руководители орга-
низаций считают, что в России есть 
профессии и индустрии, где среди 
россиян нет экспертов определен-
ного уровня или специализации. 
Если говорить о квалифицирован-
ных специалистах, то в большей 
степени экспаты привлекаются для 
производств, где требуется редкая 
производственная экспертиза либо 
знание определенных технологий.

В случае, когда требования к 
позиции включают международ-
ный опыт, компания, скорее всего, 
будет охотнее рассматривать экс-
пата. Работодатели понимают, что 
иностранные менеджеры привозят 
с собой специфическую экспертизу, 
как в области общего управления, 
так и в более узких областях: техно-
логиях или новейших разработках в 
разных индустриях.

По мнению экспертов Российс-
кой ассоциации менеджеров, пре-
имущества работы с экспатами за-
ключаются в следующем:

– иностранные сотрудники пок-
рывают недостаток профессиональ-
ных российских топ-менеджеров и 
технических специалистов;

– иностранные специалисты 
влияют на восприятие бизнес-со-
обществом имиджа компании: на-
личие экспатов повышает престиж 
организации;

– экспаты являются носителями 
определенной бизнес-культуры: ве-
дения переговорного процесса, на-
выков освоения западных рынков, 

построения системного бизнеса;
– экспаты ведут подготовку кад-

рового резерва компании: обучение 
российского персонала зарубежным 
технологиям;

– иностранные специалисты 
умеют более эффективно выстроить 
отношения с зарубежными партне-
рами, что очень важно при выходе 
компании на зарубежные рынки.

На сегодняшний день наиболее 
рациональным является привлече-
ние экспата только в тех случаях, 
когда для выполнения определен-
ной задачи невозможно найти ме-
неджера соответствующего уровня 
среди отечественных специалистов. 
Поэтому при выборе иностранного 
специалиста нынешние работодате-
ли руководствуются понятием его 
эффективности в бизнесе. Со сторо-
ны иностранцев также изменилось 
отношение к работе в России – им 
интересно работать с новым поко-
лением российских менеджеров, ко-
торые являются умными, знающими 
сотрудниками, говорящими на не-
скольких языках, с которыми можно 
вести нормальный бизнес и у кото-
рых можно многому научиться.

Кроме того, за последние два-
три года образовался еще один па-
радокс: российские суперпрофесси-
ональные специалисты часто отли-
чаются завышенными зарплатными 
ожиданиями. Эта тенденция при-
вела к тому, что многие западные 
компании вместо россиян стали 
привлекать специалистов из Вос-
точной Европы – Болгарии, Румы-
нии, Польши и других стран, кото-
рые согласны работать за меньшую 
зарплату.

На сегодня основная задача за-
падных специалистов на российс-
ком рынке – максимально прибли-
зить бизнес к мировому уровню, 
обеспечить внедрение международ-
ных стандартов качества и систем 
управления.

Однако не все сотрудники поло-
жительно относятся к появлению 
экспата в организации. Одним из 
негативных факторов является вы-
сокий размер заработной платы, 
поскольку были случаи, когда за-
траты на экспата оказывались неоп-
равданными. Обычно это происхо-
дило в ситуации, когда российская 
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компания нанимала экспата с целью 
в корне изменить все внутренние 
процессы. Как правило, с приходом 
одного-двух экспатов проблемы не 
решались, здесь были необходимы 
более глобальный взгляд и пере-
смотр всей системы действия ком-
пании.

3. Особенности управления 
иностранным персоналом

Достаточно распространенной 
проблемой для экспатов, приезжа-
ющих в Россию, является культур-
ная адаптация. Ответственность за 
интеграцию новых сотрудников бе-
рут на себя компании. Существуют 
примеры, когда компания устраива-
ет экскурсии по достопримечатель-
ностям города, знакомит иностран-
ца с культурным наследием России. 
Считается, что знание экспатом 
культуры страны, где ему предстоит 
работать, является одним из слагае-
мых успеха бизнеса. Помимо куль-
турных тренингов, для помощи в 
адаптации иностранного сотрудни-
ка в России организациями органи-
зуются курсы русского языка. Глав-
ной целью данного мероприятия 
является помощь экспату в комму-
никации не столько с коллегами на 
работе (как правило, язык компании 
– английский), сколько в использо-
вании языка в обычной жизни.

Различия в менталитете, образе 
жизни, отношении к людям приво-
дят к довольно разным ситуациям, 
обусловленным человеческим фак-
тором, и экспату приходится быс-
тро реагировать на изменения. Вот 
почему для иностранцев, работаю-
щих в России, очень важна высо-
кая обучаемость, внимательность 
и умение приспосабливаться. Мен-
талитет и культуры разных стран 
неодинаковы, что может помешать 
плодотворному сотрудничеству ру-
ководителя-иностранца с его под-
чиненными. Были случаи, когда 
экспаты не выдерживали и возвра-
щались к себе на родину. Но в то 
же время терпимость, уважение, 
интерес к представителям другой 
культуры помогают экспату строить 
эффективную модель управления и 
передавать свой опыт российским 
сотрудникам.

Больше всего проблем в понима-

нии экспатом российских сотрудни-
ков возникает из-за различия имен-
но в менталитете. Иностранец сов-
сем по-другому относится к своим 
подчиненным, нежели русские ру-
ководители. Например, у нас в стра-
не высшее руководство старается 
держать дистанцию между собой и 
подчиненными, и вследствие этого 
сотрудники воспринимают руко-
водителей как совершенно других 
людей, приказы которых в большей 
части не обсуждаются, а подлежат 
исполнению. На Западе начальника 
от менеджера отличает не количест-
во подчиненных, а большая степень 
ответственности. У экспата отсутс-
твует большая дистанция между ру-
ководителем и подчиненным и пре-
обладает уважительное отношение 
к каждому сотруднику компании.

Например, у руководителя рос-
сийского представительства компа-
нии IKEA нет собственного кабине-
та, руководитель работает вместе с 
остальными сотрудниками. У дру-
гих экспатов кабинет всегда открыт, 
и сам руководитель доступен для 
любого сотрудника, чтобы выслу-
шать и вникнуть в его проблему. В 
то время как у российских руково-
дителей есть секретари, которые не 
пропускают к ним всех желающих.

Своеобразны и стили общения 
экспатов с сотрудниками. Напри-
мер, начальник-американец об-
щается со своими подчиненными 
на «ты», по имени, независимо от 
должности и статуса. Американцы 
очень активны, к сотрудникам обра-
щаются вежливо и часто улыбаются. 
Честно оценивают их и повышают в 
должности, если те того заслужива-
ют; очень щепетильно относятся к 
коллегам женского пола. К минусам 
руководителей-американцев можно 
отнести то, что они не хотят вникать 
в культуру и обычаи другой страны.

Немецкие руководители обща-
ются с сотрудниками на «вы», лю-
бят порядок, педантичны. Лично-
му общению немцы предпочитают 
деловое. Немецкий руководитель 
приветствует самостоятельность 
сотрудников, но не любит, когда 
его отвлекают по мелким вопросам, 
и стремится в целом контролиро-
вать ситуацию. Немецкий стиль 
управления меньше сосредоточен 

на личностях, и работа ведется в 
небольших группах. Очень ценным 
качеством немецкого руководителя 
является уважительное отношение 
к сотрудникам и предельная чест-
ность: немцы очень ответственно 
относятся к словам. Стараются не 
акцентировать внимание на про-
махах и недостатках подчиненных, 
даже в самых щепетильных ситуа-
циях. 

Во Франции руководители по 
утрам здороваются за руку с каж-
дым сотрудником, начиная с самого 
младшего по должности. У финнов 
практикуется завтрак с руководс-
твом, когда начальник приглаша-
ет сотрудников разного возраста, 
статуса и должности, чтобы узнать 
мнения по интересующей руково-
дителя проблеме. 

Британские руководители очень 
корректны и благосклонны в отно-
шении сотрудников и охотно делят-
ся опытом. Очень пунктуальны и 
недоброжелательно относятся к со-
трудникам, которые не выполняют 
эти правила.

Руководитель-иностранец будет 
приветствовать абмициозных со-
трудников, стремящихся узнавать 
новое и развиваться. В России же 
понятие «амбиции» имеет несколь-
ко иной смысл и воспринимается 
больше как негативное явление. 
Также иностранцы не любят сме-
шивать личную жизнь и деловые 
отношения. Иностранцы очень так-
тичны и вежливы и не будут актив-
но интересоваться личными делами 
сотрудников, так как это приватная 
область. 

4. Положительные 
и отрицательные 
стороны привлечения 
высококвалифицированных 
иностранных сотрудников

Для работодателя в привлечении 
сотрудника экспата есть свои плю-
сы и минусы.

К несомненным плюсам можно 
отнести:

Новые технологии. В некото-
рых компаниях (в основном транс-
национальных) время привнесения 
западных технологий уже прошло, 
в других только начинается. Бизнес 
активно развивается, появляются и 
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развиваются новые технологии и в 
этих условиях возникает серьезная 
потребность в иностранных специ-
алистах, уже овладевших опреде-
ленной технологией.

Передача опыта. Напрямую 
вытекает из первого пункта. Если 
иностранцы владеют новыми техно-
логиями, то они могут передавать их 
российским специалистам, то есть 
подготавливать кадровый резерв.

Имиджевая составляющая. 
Наличие сотрудников-иностранцев 
повышает престиж компании в биз-
нес-сообществе.

Переговоры с иностранными 
партнерами лучше удаются экспа-
там, играет на руку роль «своего», а 
это очень важно для выхода компа-
нии на международный рынок.

Экспаты являются носителя-
ми западной культуры и западной 
системы управления. Но плюсом 
это будет являться только в том слу-
чае, если у компании есть желание 
выходить на международный ры-
нок. В противном случае, это может 
сыграть в минус, так как западная 
система управления плохо ложится 
на Российский менталитет.

Минусы привлечения сотрудни-
ков-экспатов:

Затраты. К сожалению, сотруд-
ник-экспат обойдется компании на 
порядок дороже, чем аналогичный 
Российский специалист. Во-пер-
вых, для того, чтобы «переманить» 
сотрудника, работодателю необ-
ходимо предложить ему зарплату 
больше той, что он получает на ста-
ром месте работы. Помимо этого, 
компанию обеспечивает экспату оп-
лату жилья, автомобиля, транспорт-
ные расходы в свою страну и обрат-
но, а если специалист приезжает с 
семьей, то оплату детских дошколь-
ных и школьных учреждений, обес-
печение жены. Также необходимо 
оплачивать услуги по оформлению 
разрешительных докмуентов, ре-
гистрации и т.п. 

Сложности, связанные с офор-
млением экспата в компанию. 
Для того чтобы принять иностран-
ного специалиста, работодателю 
понадобится не один месяц: тре-
буется оформить квоту, получить 
разрешения на компанию и инос-
транного специалиста, оформить 

приглашение. Вполне вероятно, 
что компании потребуется допол-
нительная штатная единица, кото-
рая будет заниматься оформлением 
всей документации по экспату.

Менталитет. Большинство 
иностранных топ-менеджеров не 
знают русского языка и не знакомы 
с российской культурой. Как следс-
твие – возникающие трудности в 
применении правильных бизнес 
моделей, да и вообще в коммуника-
циях на работе.

Работодатель, принявший ре-
шение о найме сотрудника-экспата 
должен начать процесс за год до 
предполагаемого выхода сотрудни-
ка.

Первый этап – получение квоты. 
В заявке на получение квоты чет-
ко прописывается страна, уровень 
образования и опыт работы инос-
транного специалиста, поэтому на 
данном этапе работодателю необхо-
димо определиться из какой страны 
должен быть будущий сотрудник 
и каким опытом обладать. Оформ-
ление заявки на квоту следующего 
года происходит с января по май 
ежегодно. То есть, в 2014 году на-
нять иностранного специалиста уже 
невозможно, а чтобы пригласить 
специалиста на 2015 год, работода-
телю необходимо подать документы 
до середины второго квартала 2014 
года.

Квота на выдачу иностранным 
гражданам приглашений на въезд 
в Российскую Федерацию в целях 
осуществления трудовой деятель-
ности утверждается Правительс-
твом Российской Федерации еже-
годно. Таким образом, в запросе 
на квоту могут и отказать. Если же 
заявку на квоту удовлетворили, то 
вторым этапом будет оформление 
и получение разрешения на привле-
чение иностранного специалиста в 
компанию. На данном этапе важно 
аргументировано обосновать, зачем 
предприятию нужен иностранный 
специалист. 

Третий этап – оформление и 
получение разрешения на работу 
иностранного гражданина. 

Четвертый этап – оформление и 
получение приглашения на иност-
ранного сотрудника. После полу-
чения приглашения, работодателю 

необходимо выслать его будущему 
сотруднику. Приглашение будет 
являться основанием для въезда в 
Россию на работу.

По приезду иностранного спе-
циалиста работодателю необходи-
мо оформить его регистрацию по 
месту пребывания в УФМС. Доку-
менты на регистрацию необходимо 
подать в течение трех календарных 
дней.

Далее предстоит оформление на 
работу. Работодателю необходимо 
оформить приказ. Если специалист 
ранее не работал в России, рабо-
тодателю необходимо завести ему 
трудовую книжку Российского об-
разца.

В-третьих, после оформления 
данного специалиста на работу, ра-
ботодатель обязан зарегистрировать 
его в ИФНС и в фонде занятости на-
селения. Регистрацию необходимо 
пройти в течение 10 календарных 
дней с момента прибытия иност-
ранного гражданина. 

В-четвертых, после прибытия 
в Россию зарубежный специалист 
должен получить оригинал раз-
решения на работу иностранного 
гражданина, который выдается на 
основании результатов анализов, 
поэтому об этом стоит позаботить-
ся заранее.

Учитывая потребность бизнеса 
в иностранных высококвалифици-
рованных специалистов, на зако-
нодательном уровне созданы более 
благоприятные условия для офор-
мления экспатов. В данном случае 
работодатель сам определяет уро-
вень образования, квалификации 
сотрудника, однако единственным 
требованием является высокий уро-
вень заработной платы.

Важным этапом будет подго-
товка коллектива к принятию эк-
спата. Во-первых, далеко не всем 
сотрудникам может быть понятно, 
почему на ведущую должность 
приглашается экспат, во-вторых, 
к сожалению, у многих наших со-
граждан встречаются стереотипы 
в отношении иностранцев. Если 
такие настроения имеют место 
быть, то работодателю необходи-
мо выявить их до приезда иност-
ранного специалиста, а выявив, –  
нейтрализовать.
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Несмотря на то, что Российс-
кий работодатель неохотно идет 
на обучение иностранных специа-
листов, экспат получает хороший 
опыт работы в иностранной ком-
пании. Таким образом, отработав в 
Российской компании хотя бы год, 
иностранный специалист, может с 
гордостью вписать этот пункт в ре-
зюме и рассчитывать на большую 
заработную плату у следующего 
работодателя. С этой точки зрения 
работу в России для иностранного 
специалиста можно рассматривать 
как долгий тренинг с полным пог-
ружением.

В июне 2013 года HSBC опуб-
ликовал еще одно исследование, из 
которого выяснилось, что в России 
экспаты получают самые высокие в 
мире заработные платы. Согласно 
данным банка, наибольшее число 
иностранных специалистов, зараба-
тывающих более 250 тысяч долла-
ров в год, то есть свыше 21 тысячи 
долларов в месяц, проживает имен-
но в России.

В случае, если у работодателя 
есть потребность в экспате, но не 
определен кандидат можно исполь-
зовать различные варианты.

Вариант 1. Обратиться напря-
мую в кадровое агентство той стра-
ны, из которой работодатель наме-
рен взять сотрудника. Сложности 
в таком случае могут возникнуть в 
связи с дорогими переговорами, 
сложными коммуникациями, дли-
тельном оформлении документов.

Вариант 2. Обратиться в филиал 
международного кадрового агент-
ства. В этом случае подписывается 
договор на поиск специалиста, оп-
ределяются требования к буду-

щему сотруднику. Сотрудниками 
кадрового агентства направляется 
заявка в офис той страны, откуда 
нужен кандидат. Все вопросы по 
взаимодействию и этапам работы 
решаются со специалистом в горо-
де, куда приглашается экспат.  

Вариант 3. Разместить заявку на 
поиск высококвалифицированного 
иностранного сотрудника в Управ-
лении Федеральной Миграционной 
службы и Центре занятости.

Какой бы вариант не выбирает 
работодатель, стоимость подбора 
иностранного специалиста будет на 
порядок выше стоимости отечест-
венного. 

5. Заключение
Перед принятием решения о 

привлечении сотрудника-экспата, 
работодателю стоит просчитать 
все выгоды и риски этого найма. 
Адаптация экспата в компании про-
исходит сложнее, чем отечествен-
ного специалиста и это естествен-
но, к переходу в новую компанию 
прибавляется и переезд в другую 
страну, а это зачастую совершенно 
другой социо-культурный климат. 
Поэтому в план адаптации сотруд-
ника-экспата должно входить не 
только знакомство с корпоративной 
культурой. Кто-то в компании дол-
жен взять на себя ответственность 
за адаптацию иностранца к реалиям 
Российской действительности.

Для Российского работодателя 
в отношениях с экспатами самое 
главное вовремя понять, что настал 
момент, когда можно обойтись сво-
ими силами. Работа экспата носит 
проектный характер, поэтому по 
окончании проекта он должен уйти, 

освободив место для подрощенных 
и перспективных Российских спе-
циалистов.

Литература
1. Федеральный закон от 25 

июля 2002 года №115-ФЗ «О пра-
вовом положении иностранных 
граждан в Российской Федерации»  
(в ред. Федерального закона от 5 
мая 2014 года №127-ФЗ)

2. Васильев В.Л./ Юридическая 
психология: учебник 6-е изд., 2009

3. Соколова М.И. Управление 
человеческими ресурсами: учебник 
/ М. И. Соколова, А. Г. Дементьева; 
МГИМО (У) МИД РФ. – М.: ПРО-
СПЕКТ, 2005

4. http://www.businessvoc.ru/
bv/TermWin.asp?theme=&word_
id=28292

5. http://hr-portal .ru/article/
ekspaty-v-rossii

6. http://www.audit-it.ru/news/
personnel/170089.html

References
1. Federal statute dated July, 25, 

2002 N115-FZ “Legal status of for-
eign citizens in the Russian Federa-
tion” (in edition of the Federal statute 
dated on May, 5, 2014 N127-FZ)

2. Vasilev V.L. Law psychology: 
Course book, 6th edition, 2009

3. Sokolova M.I. Human resources 
management: Course book/ M.I. Sokolo-
va, A.G. Dementeva; MGIMO, 2005

4. http://www.businessvoc.ru/
bv/TermWin.asp?theme=&word_
id=28292

5. http://hr-portal.ru/article/ek-
spaty-v-rossii

6. http://www.audit-it.ru/news/per-
sonnel/170089.html


