
Корпоративные программы 
как часть мотивационного 
пакета

Ни для кого не секрет, что до сих 

пор программы корпоративного 

пенсионного обеспечения  – про-

дукт, который продают, а не кото-

рый покупают. Случаи, когда кли-

енты сами приходят к мысли 

о необходимости пенсионной про-

граммы, единичны, и в основном 

они касаются дочерних подразде-

лений зарубежных гигантов. 

Первая причина низкой популяр-

ности корпоративных пенсионных 

программ кроется в том, что о них 

мало кто знает. Подробной инфор-
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мацией о пенсионных системах 

обладают лишь специалисты ряда 

НПФ и крупнейших компаний, где 

программы уже реализованы. А как 

можно хотеть купить то, о чем не 

знаешь? 

Вторая причина заключается в 

том, что продукт находится в ста-

дии развития, не стандартизиро-

ван, так что единый для всех потен-

циальных клиентов продуктовый 

ряд  отсутствует. Каждый раз про-

грамма разрабатывается индиви-

дуально под запросы клиента. А как 

продать то, чего еще нет, тому, кому 

это пока не нужно? Корпоратив-

ные пенсионные программы долж-

ны приносить прибыль компании, 

а не просто добавлять новую стро-

ку в расходах. Программы требуют 

затрат, но при грамотной реализа-

ции влияют на рост прибыли, уча-

ствуя в решении старых и новых 

кадровых задач. 

Почему необходимо развитие со-

циальных пакетов в дополнение к 

стабильной заработной плате? 

1.	 Из-за падения рождаемости в де-

вяностых сейчас предприятиям 

крайне сложно находить замену 

выходящим на пенсию сотруд-

никам. Ожидать нормализации 

численности работающих мож-

но не ранее 2030-2040гг. Ситуа-

цию усугубляет массовый отъезд 

за рубеж специалистов, получив-

ших качественное высшее обра-

зование и имеющих практиче-

ский опыт работы. 

2.	 Нехватка качественных кадров 

приводит к росту конкуренции 

работодателей на рынке тру-

да. Гонка зарплат заводит в ту-

пик, так как в большинстве своем 

работники воспринимают до-

стойную оплату труда как долж-

ное и всегда недовольны уров-

нем материальной компенса-

ции. В то же время социальные 

пакеты пока что воспринимают-

ся как особая забота работодате-

ля, создающая дополнительный 

комфорт.

3.	 Компания, предоставляющая 

расширенный социальный па-

кет, выглядит более ориентиро-

ванной на долгосрочное эффек-

тивное развитие, а не эксплуата-

цию и быстрое выжимание всех 

соков из сотрудников.

4.	 Неизбежность борьбы за умы 

требует дополнительных финан-

совых ресурсов. В условиях пред-

полагаемого в 2012 году измене-

ния системы уплаты страховых 

взносов (речь идет о возмож-

ной отмене предельного разме-

ра базы для начисления страхо-

вых взносов) такая конкуренция 

может привести к существенно-

му росту расходов. В этом слу-

чае следует обратить особое вни-

мание на инструменты, требую-

щие меньших затрат (например, 
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со взносов компаний на НПО и 

ДМС могут не уплачиваться стра-

ховые взносы, суммы относиться 

на расходы по оплате труда, сни-

жая налогооблагаемую базу по 

налогу на прибыль). 

При всех объективных плюсах кор-

поративные пенсионные програм-

мы не являются мотивационной 

панацеей, но как составная часть 

мотивационного пакета могут быть 

более гибкими, чем одинаковые 

бесплатные обеды в столовой, ли-

миты на мобильную связь, и даже 

добровольное медицинское стра-

хование. Систему можно настраи-

вать под конкретные категории ра-

ботников с учетом результатов де-

ятельности компании и отдельных 

бизнес-единиц. 

Проблемы реализации КПП 
и  пути их решения 

1. Восприятие руководителями 

компаний КПП как тяжелого 

бремени, пережитка советской 

эпохи

Действительно, большинство суще-

ствующих корпоративных пенси-

онных программ работают по рас-

пределительному принципу с гра-

дацией размера назначаемой не-

государственной пенсии по фак-

тическому стажу. В таких систе-

мах ведущий инженер и специа-

лист клининг-службы уравнивают-

ся в пенсионных правах. В итоге 

социальная функция выполняется, 

но мотивирует на длительную ра-
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боту в такой компании как раз низ-

кооплачиваемых неквалифициро-

ванных рабочих. Сотрудники, ощу-

щающие свою значимость на ра-

боте и востребованные на рын-

ке труда, не ценят такие пенсион-

ные программы, поскольку прибав-

ка к государственной пенсии в раз-

мере 2-3% заработной платы нико-

го не вдохновляет. Поэтому у кор-

поративного клиента фонда возни-

кает логичный вопрос – зачем тра-

тить огромные деньги на благотво-

рительность, которая еще и не це-

нится теми, на кого направлена? 

Однако все может быть иначе. Со-

временные КПП можно подстроить 

под те целевые группы, которые 

нужно мотивировать. Программы 

не являются обязательными, поэто-

му вкладчик сам определяет, кому, 

в каких размерах и за что предо-

ставлять негосударственную пен-

сию. Задачи могут быть различны-

ми: удержание квалифицирован-

ных специалистов, омоложение 

коллектива, повышение эффектив-

ности труда. Например, при одина-

ковых заработных платах рядовые 

рабочие не желают брать на себя 

дополнительные управленческие 

функции. Выделять данную группу 

слишком явно (предоставлять до-

полнительные дни отпуска, улуч-

шенную столовую, особую одежду) 

тоже нельзя  – у их коллег может 

возникнуть неприязнь. Тут возмож-

ны дополнительные бонусы для та-

ких специалистов  – расширенная 

программа 

добровольного медицинского 

страхования, корпоративная пен-

сионная программа, страхование 

от несчастного случая всей семьи 

и другое.

2. Нестабильная рыночная 

ситуация 

Программы с установленными раз-

мерами выплат, прописанные в 

коллективном договоре и закре-

пленные локальными актами пред-

приятия, могут стать непосильным 

бременем для юридического лица, 

что его естественным образом пу-

гает. Однако, как показывает прак-

тика кризисных лет, стороны (про-

фсоюзы работников и работода-
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тель) могут  договориться об от-

мене или временном сокращении 

КПП в пользу сохранения рабочих 

мест. Учитывая опыт компаний, ко-

торым пришлось искать компро-

мисс с профсоюзами, все больше 

предприятий переходит на про-

граммы с установленными взноса-

ми (имеется в виду, что програм-

мой определен не размер пенсии, 

которую будет получать сотруд-

ник, а размер взноса, который дела-

ет работодатель). В случае возник-

новения сложной финансовой си-

туации нет необходимости полной 

отмены КПП с перспективой судеб-

ных разбирательств с обмануты-

ми работниками. Возможно лишь 

временное сокращение взносов 

до периода восстановления, осо-

бенно если в локальных докумен-

тах закреплена связь размера взно-

сов компании и текущего финансо-

вого положения. При возобновле-

нии экономического роста компа-

ния сможет выполнить обязатель-

ства в полном объеме. 

3. Неоднородность топ-

менеджмента

В процессе принятия решения о 

реализации КПП принимают уча-

стие как финансисты, так и служ-

ба персонала. И если перед первы-

ми стоит задача снижения затрат в 

краткосрочном периоде, то перед 

вторыми – задача  повышения эф-

фективности работы персонала, 

и, как следствие, повышения дохо-

да в длительной перспективе. В та-
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ком случае нередко решающим 

оказывается слово HR. Далее зача-

стую события развиваются следу-

ющим образом: в конце финансо-

вого года затраты на программу за-

кладываются в бюджет следующе-

го года (до этого пенсионной про-

граммой никто не занимается, так 

как нет уверенности, будет ли выде-

лен бюджет), разработка и согласо-

вание длятся минимум один квар-

тал, а внедрение и разъяснение ра-

ботникам сути проекта заканчива-

ется не ранее конца второго квар-

тала. В итоге года – бюджет полно-

стью не освоен, позитивных откли-

ков мало (работники не понимают 

своих выгод), финансисты настаи-

вают на снижении малоэффектив-

ных затрат и добиваются своего. 

Урезание бюджета на этапе внедре-

ния приводит к падению эффек-

тивности от реализации КПП, по-

лучается замкнутый круг. 

Нужно понимать, что пенсионная 

программа крайне негативно соот-

носится с нестабильностью и не-

регулярностью. Социальный про-

ект  – это не премии и не бонусы. 

Чтобы достичь требуемого эффек-

та от программы, нужно поэтап-

но соблюдать пенсионную поли-

тику – только в этом случае работ-

ники поверят в ее состоятельность. 

При принятии программы пенси-

онного обеспечения работников 

компании необходим план-проект 

реализации минимум на 3-5 лет. К 

сожалению, в текущей экономиче-

ской ситуации далеко не все рабо-

тодатели готовы делать такие дли-

тельные прогнозы.

4. Неготовность работников 

планировать на длительный срок

Внедрение пенсионных программ 

в компаниях зачастую сталкива-

ется с недоверием со стороны ра-

ботников. Они боятся не дожить 

до пенсионного возраста,  не ве-

рят, что им будет выплачиваться 

пенсия оговоренного размера, и 

ждут очередных изменений систе-

мы пенсионного обеспечения. Од-

нако в случае формирования мас-

совой негативной 

или даже безраз-

личной реакции 

на внедрение кор-

поративной пен-

сионной програм-

мы, можно счи-

тать, что деньги 

выброшены на ве-

тер. 

В основном со-

циальные пакеты 

встречают непо-

нимание со сто-

роны работников 

молодого возрас-

та (до 35 лет), ко-

торых больше за-

ботит размер де-

Внедрение программ корпоративного пенсионного страхования



94

нежной компенсации на текущий 

момент. И даже закрепление в кол-

лективном договоре обязательств 

о будущей выплате негосудар-

ственной пенсии определенного 

размера доверия не добавляет. В 

таком случае для мотивации более 

целесообразно использовать про-

граммы накопительного финан-

сирования, в том числе, с участием 

работника. Когда сотрудник по-

лучает регулярные выписки с ин-

формацией о том, как растет его 

счет, видит порядок цифр рядом 

со своей фамилией, потеря уже на-

копленного пенсионного капита-

ла может стать тем дополнитель-

ным инструментом его удержания 

и мотивации, к которому стремит-

ся работодатель. 

При этом стоит заметить, что с 

возрастом вопрос использования 

дополнительных к государствен-

ной пенсии источников дохода по-

сле окончания работы становит-

ся все более актуальным. Общество 

сильно изменилось со времен со-

ветской распределительной систе-

мы, и рассчитывать, что содержать 

пенсионера будет работающая мо-

лодежь, уже не приходится. Поко-

ление 70-90х постепенно пришло 

к пониманию, что полагаться мож-

но только на собственные нако-

пления. Дополнительным стиму-

лом к участию в накоплении пен-

сионного капитала становится на-

личие схем с возможностью насле-

дования средств на счете. 

5. Узкий рынок 

негосударственного пенсионного 

обеспечения

Пенсионная реформа, введе-

ние накопительного элемента в 

пенсионную систему РФ  и кри-

зис 2008 года переориентирова-

ли большинство НПФ на работу 

по привлечению средств пенси-

онных накоплений застрахован-

ных лиц (обязательное пенсион-

ное страхование) – продукт стан-

дартизированный, востребован-

ный, не требующий дополнитель-

ных затрат от потребителя. В свя-

зи с этим деятельность по продви-

жению и поддержке НПО в боль-

шинстве фондов была свернута, 

специалисты переориентирова-

лись на более актуальные направ-

ления пенсионного бизнеса. Лишь 

небольшое количество НПФ смог-

ло себе позволить и сочло необхо-

димым поддерживать и развивать 

системы дополнительного пенси-

онного обеспечения.

Учитывая данную проблему, одна 

из важнейших задач для компа-

нии, заинтересованной во внедре-

нии у себя комплексного пенси-

онного решения – выбор такого 

провайдера, который готов, в том 

числе, и технически, к реализации 

программы.

Управление персоналом
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6. Использование нерыночных 
инструментов выбора 
оптимального провайдера 

При принятии решения о выбо-

ре оптимального партнера для реа-

лизации корпоративной пенсион-

ной программы на практике воз-

можно несоблюдение условий чи-

стой конкуренции. Ответственные 

сотрудники могут быть прямо или 

косвенно заинтересованы в выбо-

ре определенного НПФ, и не факт, 

что этот пенсионный провайдер 

идеально  подходит конкретному 

предприятию. Для чистоты резуль-

тата руководству компаний прихо-

дится самостоятельно участвовать 

в разработке тендерной докумен-

тации, критериев оценки, контро-

лировать проведение конкурса на 

каждом этапе. 

7. Отсутствие критериев оценки 

эффективности внедрения КПП 

После реализации КПП в полном 

объеме и получения положитель-

ных отзывов сотрудников необхо-

димо определить, окупились ли за-

траты на внедрение программы. 

Тут возникает проблема оценки 

экономической выгоды от реализа-

ции социального проекта. На дан-

ный момент не существует офици-

альной методики оценки эффек-

тивности пенсионных программ. 

Более того, по результатам опросов 

корпоративных клиентов НПФ, не 

подводятся даже промежуточные 

итоги внедрения проекта. В основ-

ном это связано с тем, что боль-

шинство организаций, реализую-

щих КПП сейчас – это материн-

ские компании НПФов, перед кото-

рыми не стоит задач оптимизации 

затрат на пенсионное обеспечение 

или использования элементов со-

циального пакета в целях управле-

ния персоналом.

В то же время, существует возмож-

ность посчитать экономию при пе-

реходе от материальной помощи 

бывшим сотрудникам, которая фи-

нансируется из прибыли, к негосу-

дарственному пенсионному обе-

спечению, взносы на которое мож-

но отнести на себестоимость. Но 

главная сложность возникает при 

оценке альтернативных выгод от 

внедрения КПП.

Ряд негосударственных пенсион-

ных фондов на сегодняшний день 

дополнительно предоставляют 

услуги пенсионного консалтинга 

по количественной оценке сниже-

ния затрат на индексацию заработ-

ных плат (и страховых взносов со-

ответственно), повышения эффек-

тивности труда за счет снижения 

текучести кадров, роста произво-

дительности труда при проведении 

программ, направленных на омо-

ложение кадрового состава. 
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