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В условиях нестабильной экономической ситуации крайне важной является проблема сохранения кадрового потенциала предприятия при минимизации его расходов. Поскольку нестабильность в экономике сопровождается снижением доходов большинства населения, в этих условиях социальный пакет может нести компенсирующую функцию и быть заменителем заработной платы. Основной задачей проведенного исследования являлось выяснить, насколько целесообразно обращаться к компенсирующей функции социального пакета в условиях кризиса, и осознают ли это российские работодатели в реальности.
Социальный пакет на предприятии — это система социальных благ и услуг, подобранных на основе определенных критериев. Эта система служит целям и задачам предприятия: 

· удовлетворение потребностей работников и работодателя,

· стимулирование и удержание  персонала.

 Обобщим структуру социального пакета согласно функциональному назначению его составляющих: 

· социальные гарантии, которые обеспечивают воспроизводство трудоспособности и сформированных компетенций (компенсирующие блага) 

· социальные блага, которые приносят возрастание стоимости трудоспособности, т.е. способствуют формированию новых компетенций (стимулирующие блага).

 В соответствии с этим критерием выделяется компенсирующий и стимулирующий социальные пакеты.
Предприятию необходимо вкладывать инвестиции в развитие человека как главного ресурса, поскольку это единственный фактор производства, способный к развитию и приносящий компании добавленную стоимость. К таким инвестициям можно отнести стимулирующие составляющие социально пакета.

Важно отметить, что в условиях нестабильной экономики предприятия, вкладывающие свои усилия в развитие сотрудников, оказываются более подготовленными к непредвиденным ситуациям и с меньшей вероятностью придут к необходимости массовых увольнений. Со стороны работника, возможность развития также может являться ключевым фактором при принятии решения о смене работы, так как даже в кризисные периоды человек думает не только о сиюминутной выгоде, но и о карьерном росте и своем дальнейшем развитии.
Большинство российских работодателей разделяет перечень благ, которые предоставляет компания для сотрудника помимо зарплаты, на две группы. Основной такого разделения является критерий «необходимости». К первой группе можно отнести услуги, которые помогают сотруднику выполнять свои непосредственные должностные обязанности. Эти услуги призваны обеспечивать комфортные или безопасные условия для работы, чтобы как можно меньше факторов отвлекало сотрудников от непосредственно работы. Эти услуги являются компенсирующими благами.

Ко второй группе можно отнести остальные услуги, которые предоставляют прямые издержки для компании и которые не влияют напрямую на выполнение трудовых обязанностей, но при этом, так или иначе, повышают уровень жизни работников.
Отмечается, что некоторые одни и те же элементы социального пакета можно относить к первой или ко второй группе, в зависимости от того, какие функции они выполняют в компании. 
Проведенное исследование показало, что многие российские компании на сегодняшний день используют социальный пакет как часть эффективной политики управления кадрами, варьируя его составляющие в зависимости от общей стратегии предприятия, финансовых возможностей и других важных внутренних факторов. В первую очередь к целям, преследуемым компаниями при помощи социального пакета   можно отнести привлечение и удержание, а также повышение лояльности сотрудников.

Однако под влиянием внешних и внутренних факторов в условиях нестабильной экономической ситуации функции социального пакета во многих компаниях склонны меняться. 

В целом компании выбирают одну из политик в области социального пакета в ответ на кризис: 

1) отмена всех составляющих социального пакета; 

2) сокращение объемов предоставляемых услуг; 

3) сохранение имевшихся элементов социального пакета. 

Функция привлечения в условиях нестабильности не является актуальной для компаний, так как изменение внешней среды, рост безработицы, экономический спад и инфляция меняют конъюнктуру рынка труда, а, следовательно, и поведение работников. В новых условиях соцпакет приобретает новые функции, такие как создание ощущения стабильности компании, которые становятся более востребованными в новых условиях и являются факторами удержания сотрудников и сохранения производительности труда на докризисном уровне.
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