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1. INTRODUCCION

El rapido envejecimiento de la poblacién espafiola, como consecuencia de la baja tasa de
natalidad y el crecimiento de la esperanza de vida, nos esta llevando a afrontar y plantear
profundas reformas del sistema de prevision. Las reformas gubernamentales pasan por ampliar
la permanencia de los trabajadores en activo después de los 65 afios y en consecuencia,
mejorar la financiacion de la Seguridad Social publica mediante ayudas en las cotizaciones

sociales a las empresas y en la cuantia de la pension a los empleados.

La opcion de privatizar parte del sistema de pensiones,| y mis concretamente la
correspondiente al tramo profesional, se plantea como una alternativa viable a esas reformas.
Planteada, en principio, como una féormula de complementartedad de la pension del sistena

publico, la generalizacidn de los sistemas de pensiones privados entre las pequefias y medianas

empresas espafiolas pretende, en definitiva, demostrar que el marco laboral es el mas idoneo
para fomentar el ahorro para la jubilacion, ya que el ahorro previsién no deja de ser sino, un

diferimiento de parte del salario generado en el momento actual.

El motivo de centrar este estudio en las pequefias y medianas empresas nace de la estructura
. ’ . . . N . .

productiva de nuestro pais que las convierte en protagonistas indiscutibles de nuestra

economia y en la evidente escasa presencia, tanto cualitativa como cuantitativamente, de los

sistemas organizados y privados de pensiones entre ellas, como sg refleja al comienzo de este

trabajo.

En principio nos hemos planteando el por qué de ese simbdlico papel que los sistemas
privados de pensiones han jugado hasta ahora en las pequefias y medianas empresas,
analizando las numerosas dificultades a las que se enfrentan las mismas, clasificadas en varios
niveles, que van desde las de caracter técnico hasta las economicas, siendo éstas las de mayor
importancia. No creemos equivocarnos al afirmar que la mayor reticencia de la pequefia
empresa para poner en marcha un sistema de pensiones privado para sus empleados surge del
compromiso de financiar las aportaciones en el medio-largo plazo, incluso en tiempos de
incertidumbre econdmica para sus negocios, asi como las enormeg complejidades, de tipo legal

y técnico, a las que se debe enfrentar.




Sin embargo, la necesaria presencia del salario diferido en los nuevos paquetes retributivos, la
anteriormente mencionada evolucién de la pensién publica contnibutiva y su impacto sobre las
rentas salariales medias y bajas, ademnas del andlisis del colectivo al que se dirige y las nuevas
caracteristicas de conducta de la mano de obra actual, motivan la necesidad de implantar los

sistemnas privados de pensiones en las pymes espafiolas.

Por ello, y una vez desarrollado el marco legal y laboral actual necesario que conforma la
oferta para que las pequefias y medianas empresas puedan instrumentar compromisos por
pensiones con sus empleados, abordamos a continuacién la propuesta de una serie de medidas
de diferente proyeccién que pretenden desarrollar este sistema de ahorro a largo plazo entre

las PYMES vy sus trabajadores.

Las primeras, definidas como medidas de caricter estructural, plantean importantes
variaciones sobre las {ormulas existentes actualmente y presentan nuevas posibilidades para
formalizar los sistemas de prevision privados como, por ejemplo, la creacion de la figura de los
sistemas de empleo cualificados. Esa figura se completa con los diferentes ejemplos de
instrumentos de materializacion de pensiones para este tipo de empresas que nos proporciona
la legislacidn americana, una de las mas avanzadas en esta materia. Ademas, se desarrollan
otras medidas como el desarrollo de convenios colectivos especificos referidos a la previsién
social complementaria, las bonificaciones de las cotizaciones sociales aportadas por las
pequeiias y medianas empresas o la puesta en marcha de sistemas sectoriales, combinados con
la aplicacién de sistemas menu que aminoren la compleja carga administrativa de todo el

proceso.

Complementarias de éstas, se formulan medidas de orden fiscal, necesarias para fortalecer el
desarrollo y las aportaciones del sistema complementario y se plantean politicas salariales, tales
como destinar parte de los incrementos salariales a la aportacién de los sistemas privados ast

como reconvertir los diferentes beneficios sociales en {érmulas de prevision privadas.

El impacto de estas medidas puede ser observado desde diferentes estadios de la empresa, que
van desde el disefio de la plandlla hasta la propia estructura de la misma, pasando por el

impacto a nivel economico sobre la PYME.

Se cierra este trabajo con las reflexiones mas destacadas.



2. LA PRESENCIA DE LOS COMPLEMENTOS POR PENSIONES EN LAS

PYMES ESPANOLAS

Comenzamos este trabajo realizando un analisis cuantitativo y cualitativo sobre la materia de la

prevision social empresarial en Espafia, v mas concretamente, sobre la presencia en los
convenios colectivos vigentes de los diferentes complementos y \compromisos por pensiones
en las pequefias y medianas empresas. El objeto de este |primer apartado es el de
proporcionarnos una informacion actualizada sobre la situacion del mercado en esta materia,

centrandose en las siguientes ireas:

Datos estadisticos detallados sobre el mimero de empresas y trabajadores afectados

por los complementos de jubilacién en las PYMES en general y sobre los convenios

colectivos analizados en particular.

Anilisis de la situacién actual en base a los datos aportados y de las principales

conclusiones que se pueden recoger.

Antes de proceder a relacionar los datos recogidos en este estudio, creemos conveniente

sefialar que las fuentes estadisticas sobre como las empresas mstrumentan sus compromisos
por pensiones son muy variadas y, en ocasiones, no directamente comparables dada las
diferencias metodoldgicas existentes en su elaboracién y la falta de homogeneidad de los datos
utilizados. Por otra parte, la mayoria de la informacion disponible y accesible en nuestro pais

esta referida, generalmente, a empresas de tamafio superior a ld media nacional o sectorial

correspondiente ya que son las grandes empresas las que tienen
estadisucas. Por ello se ha tratado de profundizar en aquellas fues
los datos mas proximos o relacionados con el tema que aqui no

complementos por pensiones en las pequefias y medianas empresa

Segin datos del Minsterio de Trabajo y Asuntos Sociales el nume

por convenio colectivo asciende a mas de ocho millones; g

trabajadores afectados por convenio supuso, aproximadament

poblacién asalariada, estimada esta iltima segin la Encuesta de Po

una mayor presencia en las
ntes estadisticas que ofrecen
5 ocupa, la presencia de los

S.

ro de trabajadores afectados

or otra parte, la cifra de
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el 82 por ciento de la

blacion Activa.




TABLA-01 Trabajadores y empresas afectados por convenios

ANOS Nimero de
trabajadores (en miles)
1997 8.365,1
1998 8.750,6
1999 p 8.943,7 :
2000 p - 8.285,5 . 900

Fuente: Ave Mensul de Estadistica de Cormerios Colectiws. MTAS. D. Gral. Informinca 'y
Estadistica, 2001. Cormernos registrados. Abril 2001

Atendiendo al ambito funcional de los convenios, la estructura de la negociacion colectiva en
términos porcentuales se mantiene sensiblemente igual a la de los tltimos afios; el 72,9 por
ciento de los convenios registrados fueron de empresa frente al 27,1 por ciento de convenios
sectoriales, cifrandose el namero de trabajadores afectados por ambos tipos de convenios en
el 10,7 y el 89,3 por ciento, respectivamente, con unos valores medios de 289 trabajadores

afectados por convenios de empresa y de 6.466 afectados por convenios propios de sector.

TABLA-02 | Datos Generales sobre Convenios de Sector y Empresa

C.SECTOR
N° Convenios 1460
N° Empresas 1.078.097
Ne 9.440.548
Trabajadores

Fuentte: Area de Planesy Fonds de Pensiorses — Secretaria de Accion Sindial - C.5. CC.00., jpunio 2001

En cuanto a los convenios de empresa registrados en el ambito estatal distribuidos por
nimero de trabajadores, un 42,16% son convenios que afectan a empresas cuyo tamafio oscila
entre 1y 50 trabajadores, y que suponen el 56% del tejido empresarial espafiol (significando en
su conjunto mas del 64% del empleo total de nuestro pais). En cualquier caso tienen una
incidencia escasa pues solo afectan a un 3,8% de los trabajadores afectados por algin

convenio.

En el ambito de las PYMES el convenio aplicable es normalmente de ambito sectorial, bien

provincial, bien estatal, pero como se dijo su aplicacion es muy desigual y por tanto los datos



estadisticos son poco realistas, porque convenios que pueden contar con un contenido muy

amplio, puede ser que se apliquen a muy pocos empresarios v trabajadores.

T I i
CONVENIOS |TRABAJADORES
1999 2000(*) 1999 | 2000(*)
TOTAL 3704 | 3.318 | 1063.678 | 954.773
De 1 a 5 trabajadores 35 26 140 100
De 6 a 25 trabajadores 773 704 12.140 | 10.968
De 26 a 50 trabajadores 748 669 28.088 | 25.188
De 51 a 100 trabajadores 729 639 53.958 | 47.544
De 101 a 250 trabajadores 785 721 126.954 | 118.455
De 251 a 500 trabajadores 342 307 118.985 | 106.429
Mas de 500 trabajadores 292 252 723.413 | 646.089

Fuente: Ministerio de Trabajo'y As. Sociales, CCT 14, Octubre 2001

Atendiendo a la tipologia de clausulas mas habituales que aparecen en los convenios colectivos

de trabajo, el cuarto lugar en orden de frecuencia lo ocupan las clausulas sobre complemento

de prestaciones sociales incluidas en el 77 por ciento de los convenios, afectando al 67,19
por ciento de los trabajadores, porcentajes que no difieren significativamente respecto a los

registrados en 1999.




De este tipo de clausulas complementales’, las mas frecuentes fueron las de "complemento
por accidente de trabajo y enfermedad profesional”, incluida en el 61 por ciento de los
convenios para el 53 por ciento de los trabajadores, y la relativa a "complemento por
enfermedad comiln", pactada en el 51 por ciento de los convenios para un colectivo de
trabajadores del 42 por ciento; con valores muy inferiores, siguen en importancia las de
"complemento a la jubilacion" y "complemento por invalidez", incluidas en el 28 y 25 por

ciento de los convenios, respectivamente, afectando al 31 y 27 por ciento de los trabajadores.

TABLA-04 Complementos de prestaciones sociales en convenios
Nuamero de % s/total
trabajadores

Jubilacién 2.638.039 31.00

Invalidez 2.339.674 27.49
Viudedad 781.639 9.18
Orfandad 588.742 6.92
Enfermedad comin 3.596.907 42.26
Maternidad 923.350 10.85
Accidente de trabajo 4.526.247 53.18
Suspensién de empleo 17.107 0.20
Otros complementos

retributivos 1.755.996 20.63
Establecimientos de planes

de pensiones 200.319 235
Total 5.718.842 67.19

Fuerte: Ministerio de Trabajo, Julio 2001

Respecto al apartado que propiamente nos ocupa sobre la presencia de la prevision social
complementaria en los convenios colectivos, observamos que estas clausulas se encuentran
presentes en un 60% de los convenios colectivos y afectan a un 60% de empresas adscritas a

convenio y a un 47% de trabajadores, respectivamente.

1 ' r . . R  y

La relacién de complementariedad supone que sobre una determinada materia la ley no agota la regulacidn,
sino que llama en su auxilic a la negociacion colectiva, para que sea ésta la que desarrolle los aspectos cuya
regulacion ne esta legalmente acabada, Se produce asi un reenvio expreso de materias a la nepociacién
colectiva,



Datos Totales con clausuls

TABLA-05 Prevision Social Compleme

s de
ntaria

C. SECTOR C. EMPRESA TOTAL

Uds % Uds % Uds %
Convenios Colectivos
con clausulas de
prevision 935 64.04% | 2.322 58.99% 3.257 60.34%
NP° empresas afectadas 646.293 59.94% 2.386 60.61% 648.679  59.95%
NP trabajadores afectados | 4.266.149 45.18% | 698.908 61.39%| 4.965.057 46.93%

Fuente: Area de Planesy Fondbos de Pensiones — Secretaria de Accicn Sind
2001

El niimero de convenios totales en los que se recoge la continger
73,01% del total de las empresas que tienen clausulas de previs

afecta a un 78,09% del total de trabajadores con esta prestacién en

Sin embargo, en la actualidad tan solo el 4% de los asalariados
pensiones {sistema de empleo y seguro colectivo de vida) y sol
establecido en convenio colectivo. A 31 de marzo del afio 2
488.302 participes con planes colectivos, con un patrimonio de 2,8
los 4,5 millones de participes (3,55 billones de patrimonio) co
descompensactén entre los dos tipos de planes de pensiones se

trabajadores ni empresarios encuentran ventajas en los planes cole

La mayor parte de las PYMES se rigen por convenios supraempre
o provinciales y mas raramente de comunidad autonoma). Recore
los convenios sectoriales pueden acordar y fijar aspectos esenciale
como los salarios, la ordenacién de la jornada laboral (y con ello

de descanso y las horas extraordinarias), y los sistemas y formulas ¢

* El Gobierno ha propuesto recientemente (octubre del 2001) a la patronal y
convenios de empresa frente a los sectoriales,

fical - C.5. CC.00, junio

ncia de jubilacion supone un
14 . -
6n social complementaria y

npresarial.

tiene un plan colectivo de
p algo mas del 2% lo tiene
001 estaban contabilizados
billones de pesetas, frente a
n planes individuales. Esta
debe, entre otros, a que ni

CLIVOS.

sariales, sectoriales (estatales
emos que, en la actualidad,
s de las relaciones laborales,
las vacaciones, los periodos

le pensiones.

b los sindicatos potenciar los




Seglin un estudio realizado por la central sindical CC.OQ., el 86 por ciento del total de los
convenios colectivos existentes en Esparia que incluyen compromisos por pensiones (648.679
empresas) se concentran en convenios colectivos de ambito sectorial y afectan a 4,26 millones
de trabajadores. De ellos, el 87,4 por 100 corresponden a empresas con menos de 100
trabajadores. * Para la Confederacién Espafiola de Organizaciones Empresariales®, el seguro
colectivo esta implantado para el 30% de los trabajadores con convenio sectorial y el 55% de

los de empresa; el plan de pensiones, para el 42% de los trabajadores con convenio de

empresa.
TABLA-06 || Relacion de Convenios distribuidos por ramas de actividad
Ramas de actividad N° Convenios | N° Trabajadores
Alimentacion 346 302.765
Administracion Publica 314 123.416
Agricultura y Ganaderia 44 479.712
Banca 125 315.149
Construccion 295 909.584
Diversos 360 291.370
Enserianza 39 208.629
Hosteleria y Comercio 440 1.217.120
Metal 535 627.348
Quimicas 184 125.990
Sanidad 84 60.816
Transporte 491 303.158
TOTALES 3.257 4.965.057
Fuente: Avea de Planesy Fondos de Pensiones — Secretaria de Accion Sindical - C.S.
CCOO, jurnio 2001

Los sectores y ramas de actividad en los que se concentran los compromisos por pensiones
reconocidos mediante convenios o disposicidn equivalente con una naturaleza e importe
relevantes son el sector financiero, principalmente en los bancos y cajas de ahorro y en algunas
. L ’ . 4 .
entidades aseguradoras, las empresas energéticas, eléctricas, gas y agua, petro-quimicas, las

empresas quirmicas en funcién del subsector (basica, plasticos, farmacéutico...), las empresas de

* Estudio realizado por el Area de Planes y Fondos de Pensiones de la Confederacién Sindical de Comisiones
Obreras, presentado por PUIG, C. y BRAVO, C., Noviembre 1999,
* Encuesta realizada sobre los contenidos de los convenios colectivos del 2001.

8



tamafio medio y grande de sectores como el de la automgcion, y otras manufacturas,
agroalimentario, etc., asi como las empresas de la Sociedad Estatal de Participaciones

Industriales.

f TABLA-07 { Trabajadores con complemento de jubilacion por sectores

Trabajadores con Ne de Tasa cobertura

Complemento | trabajadores por jubilacion

jubilacién (1) sectores (2)
Serv. Financieros e
Inmob. 283.633 401.900 70,6
Manufacturas 260.889 2.431.5C0 10,7
Eléctricas y Extractivas 25.915 148.800 17,4
Construccién 177.972 1.242.700 14,3
Distribucion 607.855 2.877.500 211
Hosteleria y Ocio 303.346 1.491.100 2,1
Servicios Puablicos 144.155 2.377.800 6,1
Otros Serv.
Empresariales 68.366 725.900 9,4
S. Agrario y Pesca 307.721 1.067.400 28,8
TOTAL 2.179.852 12.764.60D 17,1

(1} Trabajadores con complemento de jubilacién registrados en Cohvenios. Ministerio de Trabago y
Asuntos Sociales, novieribre 1997,
(2) Ntmero total de Trabajadores segun el INE (EPA).
Elaborado por lx Diveccion General de Segoaros.

El cuadro anterior recoge los sectores en los que se concengran los complementos por
pensiones reconocidos o asumidos por las empresas con sup trabajadores a traves de
convenios. Obsérvese que en los sectores donde las Pymes tienen una presencia residual,
como el sector financiero, el grado de cobertura que existe eg elevado. Sin embargo, en
aquellos sectores como Hosteleria y Oclo, donde figuran un mjayor numero de Pymes, el
grado de cobertura es muy inferior, siendo ademas el importe o la cuantia de los

complementos de jubilacién muy reducido, como veremos mas adglante.




A continuacién pasamos a exponer el estudio mas especifico que ha sido elaborado sobre I:
presencia de las diferentes formulas de complemento de la jubilacion de los trabajadores en las
PYMES espafiolas a través de los diferentes grados de previsién y ahorro en los convenios
colectivos, y de esta forma, intentar ofrecer aquellas conclusiones que se desprenden del

mismo.

Hemos seleccionado, por tanto, para nuestro estudio una relacién de los convenios estatales
de mayor aplicacién en relacion con las PYMES y, también, los provinciales que igualmente
pueden tener mayor aplicacién en el ambito de las PYMES de dicha provincia. En funcién de
lo anterior hemos seleccionado para nuestro estudio los siguientes convenios, sin perjuicio de

poder ampliar en sucesivas investigaciones el numero de convenios examinados.

ITII Convenio Colectivo de Ensefianza y Formacion No Reglada

IV Convenio Colectivo Nacional de Centros de Ensefianza Privada de Régimen General o
Ensefianza Reglada sin ningin nivel concertado o subvencionado

- CC del sector de Comercio del Calzado

- CC Estatal para las Industnias del Calzado

- CCdel sector de Jugueteria y Actividades varias de la Madera
CC Nacional para la Industria Textil y de la Confeccién

- Texto articulado del convenio colectivo para farmacias 2000, 2001 y 2002
QC Provincial para la actividad de hosteleria de Ciudad Real (2001-2002)

QOC Provincial del sector de oficinas y despachos de la Comunidad Auténoma de Madnd
(2000-2001)

CC del sector de Comercio de Asturias (2001-2002)
CC de la Cooperativa Farmacéutica Asturiana (Cofas) 2001
- CC para la Industria Siderometaltrgica de Guipazcoa 1997-1998

- CC para las industrias de Panaderia y Expendeduria de pan y sus trabajadores en la
provincia de Huelva

- I Convenio Colectivo de empresas de trabajo temporal (2000)

- QCde ambito estatal, para despachos de técnicos tributarios y asesores fiscales
- (OC de dmbito estatal para las gestorias administrativas 1996-1997-1998

- (Cde la industria de la cerimica en la provincia de Guip{izcoa

- CCde Saltos del Navia, C.B. (1998)

- Convenio Colectivo de la Multinacional Aseguradora S.A. de Seguros y Reaseguros
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Existe el pleno convencimiento de que estos convenios cubren yna parte representativa de los
sectores donde las PYMES son parte predominante. Logicamente centrado el estudio en los
complementos de pensiones de jubilacion, son los temas que pueden afectar a los mismos, de
forma directa e indirecta, los que merecen la atencién de este trabajo y para ello se han
recogido todas las regulaciones concretas de estos convenios con los que analizar el grado de

presencia de estas formulas de prevision privada en las pequefias y medianas empresas

espafiolas.

Se procede a analizar a continuacion cuales son, en concreto, los aspectos que han sido objeto

de regulacién por estos convenios colectivos y a clasificar a cada lino de los mismos en una de

las siguientes categorias.

1) Premios de jubilacién.

2) Planes de pensiones de empleo.

3) Seguros colectivos de vida.

4) Mutualidades y Entidades de Previsidn Social.

5) Ninguna férmula de complemento de jubilacién.

1) Premios de jubilacién

Los denominados premios de jubilacion son una de las formulas mis utilizadas enwre las PYMES
que han venido regulando recompensas fijas o variables para los trabajadores en concepto de
premios a la vinculacién y a la fidelidad con la empresa. Tradicionalmente suelen aparecer dentro
del capitulo de "mejoras benéficas o de asistencia social", o en el| correspondiente a "premuos,

faltas y sanciones".

Consisten en cantidades entregadas al trabajador que se jubila, de yna vez en el momento y por
causa de su cese por jubilacion, mediante una serie de mensualidades o cantidades a tanto alzado
variables en proporcién inversa a la cercania a la edad de jubilacién ordinaria, o bien producida en

el momento legalmente fijado de los 65 afios.

Estan presentes en el III Convenio Colectivo de Ensefianza y Formacion No Reglada y en el IV
Convenio Colectivo Nacional de Centros de Ensefianza Privada de Régimen General o
Enseflanza Reglada sin ningin nivel concertado o subvencionado en los que nos encontramos,
dentro del capitulo sobre las Mejoras sociales, con un articulo |dedicado a los premios de

jubilacién, mas concretamente el art. 24 y 79 respectivamente.
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“Los trabajadores contratados con anterioridad a 31 de diciembre de 1994 tendran derecho a
un premio de jubilacion, consistente en tres mensualidades ordinarias, si al jubilarse cuentan
con, al menos, quince afios de anuigliedad en la empresa y siempre que mantengan su

condicion de fijos en el momento de producirse la jubilacion”.

También aparecen en el articulado del Convenio Colectivo de ambito provincial para la

actividad de hosteleria de Ciudad Real para los afios 2001 y 2002 (Art. 27.- Ayuda por
Jubilacién)

“Esta ayuda, la percibiran los trabajadores que lleven prestando sus servicios en la misma
empresa en el momento de su jubilacién y consistira en el percibo de una sola vez del importe
de seis mensualidades del salario garantizado. Se percibira siempre que el trabajador lleve al

menos diez afios en la misma empresa.”

Otra muestra de la presencia de los premios de jubilacién la encontramos en el articulo 28 del
Convenio Colectivo para las industrtas de panaderia y expendeduria de pan y sus trabajadores

en la provincia de Huelva,

“Los trabajadores con 64 afios cumplidos y que reunan los demas requisitos para tener
derecho a la pensién de jubilacién que establecen las normas reguladoras de la Segundad
Social, podrin previo acuerdo con sus empresas, solicitar la jubilacion en los términos

establecidos en el real decreto 1.194/85 de 17 de julio.

Los trabajadores a la fecha de su jubilacion percibiran el importe de dos mensualidades del
total de sus retribuciones, el mismo importe lo percibiran si el cese se produce por invalidez,
salvo que tenga derecho a lo establecido en la péliza de seguro, en cuyo caso percibirin sélo lo

establecido en dicha péliza.”

Es destacable el claro matiz personalista y, a la vez, paternalista del empresario que se refleja
en esta formula que se concibe como una concesion del empleador para aquellos empleados
que cumplen una serie de afios al servicio de la empresa en el momento de la jubilacion.
Incluso se recoge en alguno de los convenios la figura de la ayuda por jubilacién anticipada, tal
y como observamos en el Convenio Colectivo del sector de oficinas y despachos de la

Comunidad Auténoma de Madnd 2000-2001 (art. 28)

“Los trabajadores que se jubilen antes de los sesenta y cinco afios de edad y tengan una
antigliedad minima en la empresa de seis afios de servicios, percibiran la gratificacion

equivalente a cuatro mensualidades de su retribucion real.”
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O en el Convenio Colectivo de Comercio de Asturias 200

‘Premio de jubilacion voluntaria’.

“Todo trabajador con mas de 10 afios de antigiiedad en la
voluntariamente, percibira el sigutente premio: - Jubilacién
mensualidades. - Jubilacion voluntaria a los 61 afios: 6 mensualid
los 62 afios: 5 mensualidades. - Jubilacion voluntarta a los

Jubilacién voluntaria a los 64 afios: 3 mensualidades.”

Volviendo a los premios por jubilacion, observamos que en el sec
un grado de cobertura del 24% del total de los trabajadores de
indemnizacion maximo alcanzable a la hora de la jubilacion, s
General del sector, es un pago dnico equivalente a seis meses de
mensual refendo a la jornada normal, excluyendo las horas extrag

complemento se exige que el trabajador tenga mas de 30 afios de

Para finalizar con los diferentes ejemplos de la presencia de los
convenios colectivos de sectores donde las PYMES son predoj
caso particular del Texto articulado del convento colectivo para
en el cual se hace, por primera vez, referencia concreta a la futue

de pensiones organizado (art. 31)

“Las empresas abonaran al personal que cause baja en la empres:
oo ~ T e
que lleve como minimo 15 afios de antigliedad en la empresa, ut

pesetas.

Las partes firmantes del presente Convenio Colectivo, durant

-2002 (art. 21) denominado

empresa, que desee jubilarse
voluntaria a los 60 afios: 7
ades. - Jubilacién voluntaria a

b3 afios: 4 mensualidades. -

tor de la Construccion, y con

1 sector,’ el complemento de

egin, el Convenio Colectivo

salario, es decir, 6 x el salario

rdinarias. Para acceder a este

antigiiedad en esa actividad.

premios de jubilacion en los
minantes, hemos recogido el
farmacias 2000, 2001 y 2002

ra constitucidn de un sistema

2 por razon de edad, siempre

na indemnizacién de 100.000

p la vigencia del mismo, se

comprometen a estudiar y en su caso establecer, en caso de acuerdo, la creacién de un Fondo

de Pensiones sectorial.”

* Las tasas de cobertura analizadas serian inferiores si en vez de calculaise sobre el total de trabajadores

registrados en Convenio de cada sector, conforme a los datos del Ministeri

se calculasen a partir del mimero total de trabajadores del sector correspon
partir de la Encuesta de la Poblacion Activa (EPA), que incluiria también

registrados en convenio. De esta forma, por ejemplo, la tasa de cobertura en

del 14,3 con los datos del INE referidos al mimero total de trabajadores g

b de Trabajo y Asuntos Sociales,
dientes, publicados por el INE a
a los trabajadores que no estan
el sector de 1a Construccidn seria
n ese sector. Vid. GARCIA DE

QUEVEDO RUIZ, J. C., “Instrumentacion de los Compromisos por Pensianes en las Empresas Espafiolas”,
OCOPEN, n° 1, 1999. Dicho articulo reproduce buena parte de la materia publicada en Boletin de

informacion comercial Espariola, n.° 2.606, 8-14 de febrero de 1999.
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2) Planes de pensiones de empleo

Es realmente escasa la presencia de planes de pensiones de empleo entre las PYMES
espafiolas. Asi se puede observar en el cuadro siguiente, donde aparecen los planes de

pensiones de empleo segln el sector de actividad economica.

Planes de pensiones de empleo segiin la actividad econémica

TABLA-08
del promotor

Porcentaje s/total

. . , . lanes de empleo
Sectores de actividad econémica P P

Agricultura, Ganaderia, Caza 1,09
Industnias Extractivas 1,27
Industria Manufacturera 24,07

Prod y Dist Energia Eléctrica, Gas y

Agua 3,27
Construccién 1,00
Comercio 1,73
Hosteleria 0,36
Transporte, Almacenamiento 5,00
Actividades Inmobiliarias y de alquiler 3,18
Intermediacién Financiera 10,17
Educacion 1,09
Actividades Sanitarias y Veterinarias 1,09

Servicios Publicos, Corporaciones y
Entes Locales 44,32
Fuente: Memoria Estadistica de Planesy Fondos de Pensiones 1999

Esta férmula de previsién privada colectiva, que representa la materializacién de la filosofia de
la gestidn externa, garantizada a través de un sistema de acumulacién de fondos y a traves de
sistemnas de capitalizacion, y de la soberania colectiva e individual de los trabajadores sobre los
derechos y fondos constituidos para el fin de la jubilacion, es muy raramente utilizada por las
PYMES debido a diversas razones que seran analizadas en el punto siguiente, aunque podria
destacarse que este tipo de sistemas no son lo que este tipo de empresas pretenden cuando

‘conceden’ una ayuda transitoria al empleado que se jubila por su fidelidad a la empresa.
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Estartamos hablando de enfrentar la vieja concepcidn de los cominmente llamados beneficios

soclales frente a la nueva filosofia que vincula a los sistemas de

las formulas retributivas que vinculan al trabajador con la compat

Asl, de toda la muestra analizada, sélo en dos de los convenios
esta formula de instrumentacién de los compromisos por pensit

trabajadores. El primero de ellos lo recoge el Convenio (

Farmacéutica Asturiana (COFAS), segun lo establecido en e

convenio, donde se manifiesta lo siguiente:

“Negociar la formalizacidén y promocién conjunta de un plan d

con lo dispuesto en la Ley 8/1987, de 8 de junio, de Regulacid
Pensiones; en la Ley 30/1995, de 8 de noviembre, de Ordenacién
Privados, y en los desarrollos reglamentarios, R.D. 1307/1988
aprueba el Reglamento de Planes y Fondos de Pensiones, y R.D.
por el que se aprueba el Reglamento sobre instrumentacidr

pensiones de la empresa con los trabajadores y los beneficiarios.”

A tal efecto la empresa se compromete a aportar una cantidad
trabajadores, teniendo esas cantidades, un incremento anual del 3
puede aportar, si lo desea, al plan de pensiones, un minimo de 25
la empresa, en ese caso, obligada a aportar una cantidad fija anual

cada trabajador participante.

El otro ejemplo lo encontramos en el texto del acuerdo adoptad

1998 entre la direccidn de la empresa y la representacion leg:

empresa Saltos del Navia, Comunidad de Bienes. En el mismo se

del sistema de prevision social de la empresa en un plan de pensio

“A tal fin, como cierre del sistema anterior y primer paso

cuantificaron los compromisos por servicios pasados contraidos |

de Saltos del Navia en esta materia hasta el 31 de diciembre

empleados que entonces formaban parte de la planulla activa de 1a)

“Por otra parte, la Empresa ha procedido a exteriorizar los fondg

el cumplimiento de los compromisos contraidos con quienes a

15

ensiones en las empresas con

p !
3.

ainalizados hemos encontrado
onies de las empresas con sus

Colectivo de la Cooperativa
] articulo 20 del susodicho

e penstones de conformidad
n de los Planes y Fondos de
y Supervisién de los Seguros

, de 30 de septiembre, que

1588/1999, de 15 de octubre,

1 de los compromisos por

anual por cada uno de los
%. Ademas, cada trabajador
000 pesetas anuales, estando

| de otras 25.000 pesetas por

o con fecha 31 de marzo de
Al de los trabajadores de la
establece la transformacion

nes.

para su transformacion, se
por la Comunidad de Bienes
de 1994, con los diecisiete

b2l
Empresa, ...”.

DS Necesaros para garantizar

la fecha de constitucidon del




Plan de Pensiones se encontraban ya en situacion de jubilados por edad o invalidez, mediante

el otorgamiento de un contrato colectivo de seguro suscrito con la entidad ...”

3) Seguros colectivos de vida

No todos los contratos de seguro que hemos encontrado en el estudio realizado entre los
diferentes convenios analizados son validos al efecto de instrumentar los compromisos por
pensiones asumidos por las empresas con sus trabajadores. Recordemos que para que se
considere como un instrumento valido, el contrato de seguros debera formalizarse a través de
una poliza de seguros colectivos sobre la vida, debiendo aparecer expresamente y de forma
destacada que el contrato instrumenta compromisos por pensiones, debiendo determinarse,
directa y expresamente, las coberturas otorgadas por el asegurador en el caso de prestacién

por jubilacién e invalidez.

Asl nos encontramos que en el convenio colectivo del comercio de Astunias 2001-2002 no se
hace mencién explicita a la contingencia de jubilacion, con lo que esta circunstancia queda

excluida de las prestaciones cubiertas por el seguro colectivo de vida (art. 22).

“Se pacta un seguro colectivo de vida para los trabajadores/as, cuyo coste anual maximo sera
de 5.857 pesetas (35,2 euros) por persona, a cargo del empresario, siendo obligatorio para el
mismo su contratacién. Las condiciones del seguro de vida que debe contener la poliza son:
Riesgo asegurado Capital Muerte natural 1.179.842 ptas. (7.090,99 euros); Muerte por
accidente (24 horas) o enfermedad profesional 2.247.318 ptas. (13.506,65 euros); Invalidez
absoluta o gran invalidez en caso de accidente (24 horas) o enfermedad profesional 4.157.540
ptas. (24.987,32 euros); Invalidez permanente total en caso de accidente (24 horas) o
enfermedad profesional 4.157.540 ptas. (24.987,32 euros); Invalidez parcial en caso de
accidente (24 horas) segin baremo en base a la calificacién del IN.S.S. 4.157.540 ptas.
(24.987,32 euros)”

Igualmente ocurre en el caso de los trabajadores de empresas de trabajo temporal, cuyo
convenio colectivo para el afio 2000 excluye igualmente, dentro de la péliza del seguro de vida

colectivo que les cubre, la contingencia de jubilacion fart. 38).

“Las empresas concertaran polizas de seguro colectivo para cubrir las siguientes contingencias
de los trabajadores de estructura y puestos a disposicion, derivadas de accidentes de trabajo,

por los importes siguientes:

*  Muerte, 2.500.000 ptas.

16



Gran Invalidez, 2.500.000 ptas.

Invalidez Permanente Absoluta, 2.500.000 ptas.

¢ Invalidez Permanente Total para la profesion habitual, 1.5

Esta ausencia de la contingencia de jubilacién en los contratos
convenios colectivos de las PYMES espariolas da una muestra ¢
esta f6rmula de instrumentar compromisos por pensiones entre e
de las pllizas para cubrir princpalmente la contingencia de

empleados.

La Unica referencia que hemos encontrado referente a Seguros d
prevision social pactado en el anterior Convenio Colectivo de 2
Aseguradora S.A. de Seguros y Reaseguros, compaiiia dedicada de

automévil, que en su art. 35°, sustitutivo del regulado en el Articy

00.000 ptas.”

de seguros recogidos en los
le la escasa implantacidn de

llas, que fundamentan el uso

muerte e invalidez de sus

e Jubilacién es el sistema de

plicacién a la Multinacional

forma especial al sector del

lo 57 del Convenio General

de Seguros vigente, instrumentaliza que para la prestacién de jubilacion de los empleados se

contrate una poliza colectiva de Seguro de Vida por la prestacién de Jubilacién, a la vez que se

constituye un Plan de Pensiones del Sistema Empleo.

Esa péliza de seguro colectivo es de la modalidad de aportaci
definida minima garantizada en el supuesto que la jubilacion teng;

sus condiciones las siguientes:

bn definida con prestacién

1 lugar a los 65 afios, siendo

1. Aportacion definida: La aportacién inicial para cada empleado ha sido la dotacién

existente en el Fondo Intermo a 31/12/98, a la que

correspondientes al tiempo de servicio prestado:
Ano 1999 = 20.540.- ptas.
Afio 2000 = 21.382.- pras.

Las aportaciones de la Empresa se realizaran al final de afi

se suman las cantidades

b, incrementandose en afios

sucesivos segin IPC interanual a 30 de noviembre de cada afio prorrateandose en

proporcion al tiempo de servicio prestado durante el afio d

E que se trate.

La prestacién de jubilacién sera la resultante de la capitalizacién financiero-actuarial

del total de las aportaciones individualizadas realizadas por la Empresa a la poliza

contratada.
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2. Prestacién definida minima garantizada: [a prestacién minima garantizada a cada
empleado sera estipulada en el Articulo 57 apartado B) del Convenio General de

Seguros siempre que el empleado se jubile a los 65 afios.
4) Mutualidades y Entidades de Prevision Social

En cuanto a las Mutualidades de Prevision Social, como entidades aseguradoras que ejercen
una actividad complementaria a la Segundad Social y basadas en una férmula por la que las
personas que se asocian comparten los riesgos que individualmente les corresponden y, por
tanto, se presentan como alternativa a las aseguradoras constituidas como sociedades
anonimas y a planes de pensiones, hay que sefialar que no estan presentes como instrumento
de garantia de las pensiones complementarias de jubilacion de los empleados de pequefias y
medianas empresas. Aunque la férmula sustitutiva de las prestaciones de la Seguridad Social ha
sido y es utilizada por muchas de las mutualidades donde se agrupan asociaciones de
profesionales liberales y auténomos (abogados, gestores, médicos, etc), no ocurre asi con este
sistema de previsién complementario, con profundas raices en el mutualismo, que exige a cada

entidad tener, al menos, cincuenta mutualistas para estar constituida.

Sin embargo, es conveniente e interesante destacar en este punto el ejemplo que la
negociacidn colectiva de caricter sectorial ha hecho surgir en la economia vasca, tomando la
forma juridica de Entidad de Prevision Social, que se configura como un instrumento valido y

alternativo a los Planes de Pensiones del sistema de empleo y a los seguros colectivos de vida.

Asi ha sucedido en el acuerdo suscrito por la comisién negociadora del convenio colectivo de
la industria de la ceramica, en el cual se recoge el acta sobre la adhesién y aportaciones de
empresas y trabajadores del sector de la Industria de la Ceramica de Guiptizcoa a la Entidad de
Previsién Social Voluntaria Geroa Pentsioak. En €l quedan reflejadas las aportaciones que
corren a cargo de la Empresa y las que corren a cargo del trabajador, asi como su afectacién a
todas las empresas y centros de trabajo y sus trabajadores que se dediquen a la referida
actividad de la Industna de la Ceramica, aunque tengan o puedan formalizar pactos o

CONVernios propios.

O también en el sector siderometalirgico de Guiptzcoa, donde ADEGI y las centrales
sindicales ELA, LAB, CC.OO. y UGT acordaron aprobar el acuerdo sobre aportaciones de
Empresas y trabajadores de este sector a la EPSV Geroa, inscribiéndolo en el Convenio

Colectivo para la Industria Siderometalargica de Guipuzcoa 1997-1998. En ambos casos, las
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aportaciones se realizan de forma conjunta por la Empresa, dqscontando el porcentaje con

cargo al trabajador en las correspondientes nominas de salarios.

5) Ninguna férmula de complemento de jubilacién

El ultimo de los grupos en el que hemos clasificado los convenips colectivos analizados es el
de aquellos que no recogen ningun tipo de referencia a complementos por jubilacién de los
trabajadores. Es otro de los grupos mis numerosos, junto al referido a los premios de
jubilacién, lo que muestra la precariedad y escasa presencia de las| formulas de jubilacién en las

PYMES espaiiolas.

Asl lo hemos podido constatar en el convenio colectivo de las panaderias del Principado de
Asturias, en el convenio colectivo de registradores de la Propiedad y Mercantiles de Espafia,
en el convenio colectivo de ambito estatal para despachos de técnicos tributarios y asesores

fiscales y en el convenio colectivo de ambito estatal para las gestorias administrativas.

Reflexiones

Para finalizar con este primer punto pasamos a elaborar las conclusiones principales que se

extraen de los datos analizados.

- Los convenios colectivos aplicados en las PYMES no han vemdo regulando habitualmente
sistemas de pensiones organizados con los que retribuir a sus trabajadores, ya sean planes
de pensiones del sistema de empleo o contratos de seguro colectivo de vida; lo mas que se
ha extendido entre los mismos han sido recompensas fijas o vanables para los trabajadores
en concepto de premios a la vinculacion y a la fidelidad con|la empresa. Y es el llamado

“pago sobre la marcha” su medio de instrumentacion.

- Estas recompensas se concentran en determinados sectores, y atn siendo no despreciable

el niimero de trabajadores afectados, el importe o volumen| de los compromisos no es
T : ., .

significativo ya que consisten, generalmente, en una gratificacion puntual o una prestacion

en forma de capital o pago tinico de cuantia reducida.

- Se deriva de la presencia de estos premios en los convenios colectivos la controversia de la
interpretacidn de los mismos como una mejora voluntaria de la accion protectora de la
Seguridad Soctal. Las posturas, en este sentido, apargcen enfrentadas entre la
interpretacion que realiza la Direccion General de Seguros, como compromisos
susceptibles de ser exteriorizados como compromisos de pepsiones que son, frente a la

postura defendida por empresas y organizaciones empresaridles que argumentan que las
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citadas recompensas no son una pension ni un capital generador de medio de vida, sino
simplemente una pequefia ayuda transitoria, vinculada al cese en la empresa y con la que
no se mejoran las prestaciones concretas que otorga el sistema publico obligatoric de

pensiones.6

- Es regla habitual la presencia de estos premios de jubilacion dentro del capitulo de ‘accion
social’ o ‘beneficios sociales’ en los convenios colectivos aphcados por las PYMES, lo que
viene a demostrar la pervivencia del viejo modelo de negociacion colectiva v la
preponderancia de los convenios supraempresariales, mas rigidos respecto a aspectos tan
esenciales de las relaciones laborales como los salarios, la ordenacién de la jornada laboral
Y, por supuesto, los sistemas y formulas de pensiones, frente a las necesidades y

peculiaridades propias de las pequefias y medianas empresas.

- Es evidente el fracaso entre las PYMES espafiolas del desarrollo de los instrumentos
legalmente establecidos para instrumentar compromisos por pensiones para con sus
trabajadores. Ni los planes de pensiones de promocién conjunta ni los seguros colectivos
de vida han tenido el desarrollo esperado en el entorno de estas organizaciones de menor

tamario. Del porqué de esta situacion nos ocupamos en el punto siguiente.

¢ Ademas, muchas pequefias y medianas empresas no podrian hacer frente a las cantidades que debieran
desembolsar en la “pretendida” exteriorizacion de los premios de jubilacién
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3. ESTUDIO DE LAS DIFICULTADES A QUE SE ENF

RENTAN LAS PYMES

PARA ESTABLECER SISTEMAS PRIVADOS DE PENSIONES PARA SUS

EMPLEADOS

Una vez analizado e] resultado de la muestra realizada pasamos

a continuacidn, a establecer

las razones mas destacadas de la escasa presencia de los sistemas organizados y privados de

pensiones entre las pymes de nuestro pais. Tradicionalmente, la

espafiola ha venido ignorando la prevision social complementan'zr.

clara aunque se podria sefialar que las dificultades a las que s

pequefio tamafio son numerosas y, en definitiva, representan una

puesta en marcha de estos sistemas de retribucion.

El primer grupo de inconvenientes seria aquel que recoge
. : ,

intrinsecos al propio caracter de Pyme. Entre ellos, la gran fa
desaparecen las empresas de este tamafio, la escasez de parti

politicas laborales de los pequefios empresarios.

En el segundo grupo englobamos los de caracter marcadament
destacamos el elevado coste econdmico que supone para cualg
sistema de estas caracteristicas o, por ejemplo, la total inexistend

estatales, comunitarias o provinciales para la puesta en marcha de

[C

Pequefia y Mediana empresa

La razon dltima no aparece

e enfrentan las empresas de

importante barrera para la

todos aquellos problemas

cilidad con que aparecen y

cipes y la liberalidad de las

econ6mico, entre los que

juiera de ellas promover un
ia de ayudas y subvenciones

los mismos.

La postura de los trabajadores de las pequefias y medianas empresas tambien puede ser, en

ciertas circunstancias, un obstaculo a la implantacién de esta formula de retribucion.

El cuarto y dltimo grupo de problemas estarfa compuesto p
técnicas, que surgen de todas las normativas y preceptos que debe
promover sistemas de esta naturaleza. Tengase en cuenta
especialmente la de los Planes de Pensiones del sistema de en

grandes empresas pero supone una complejidad inasumible p4

or las llamadas dificultades

en cumplir las empresas para

que la actual regulacion,

npleo, es adecuada para las

ra la pyme. También debe

tenerse en cuenta la confrontaciéon de intereses de los sujetos participantes que las llevan a

A
L

considerar la previsién social complementaria como una posibilid.
definicién e implantacién. Pasamos a analizar en mayor profundj

referidos:
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a) Dificultades intrinsecas al propio caracter de pyme

TABLA-01 || Altas vy bajas de empresas v trabajadores de las mismas, por tamafo de la empresa
fio 2000
Régimen General y Régimen Especial de la Mineria del Carbén
ALTAS 1] BAJAS
Empresas Trabajadores || | Empresas [ Trabajadores
Valores || En Valores En Valores En Valores En
absolutos|| ||porcentaje|| [[absolutos|| || porcentaje || labsolutos|| [porcentaje|| [|absolutos|| || porcentaje
del total de! total de del total del total de
de trabajadores de trabajadores
empresas {1} empresas (1)
(1) (1)
186.241 1 7,4‘ 666.354 6,2[ 143.537 D 13.4) 516.235 4.8
De 1482 137.537] 236 | 169.032 220 [ 110479 18,9) | 133.305 17,3
rabajadores ) ’ : ' . . - ,
De3as
qlrabaja dores 29.105 12,7 106.804 12,4 20.174 8,8 73.825 8.6
De6a9
trabajadores 9.911 9.5 70,744 9.4 6.745 6.5 48.098 6.4
De 10a 19
lrabajadores 6.084 73 79.754 7,2 3.961 4.8 52.204 47
De 20 a 25
rabajadores 1.163 6,1 25.836 6,1 754 3.9 16.711 3.9
De 26 a 49
'trabajadores 1.498 49 51.613 49 976 3,2 33.590 32
De 50 a 100
‘ltrabajadores 594 45 40.257 45 433 3,3 29.748 3,3
De 101 a
249 238 3,7 35.950 3,6 200 3.1 30.077 3.1
trabajadores
De 250 a
499 67 35 22.555 34 60 3,1 21.040 3,2
b(rabajadores
De 500 a
99 27 31 17.476 2,9 31 36 21.1651 3.5
rabajadores
1000 y mas u
trabajadores 19 27|l 46.333 18| 24) 34|l 56472 2,2

Fuente: Ministerio del Trabajo y Asuntos_Sociales, Jul?o 2001

(1) Como denominador para el cilculo de los porcentajes se ha utilizado el nimero de empresas existentes a 31 de diciembre
ide 1999 y sus trabajadores.

La tabla anterior muestra la variacién producida por altas y bajas de las empresas segin su

tamaiio a lo largo del afio 2000. En ella podemos observar que las empresas con menos de 100

empleados son las que sufren una mayor variabilidad de altas y bajas: un 68,6% en lo que se

refiere a las altas y un 49,4% respecto de las bajas. En definitiva, son las empresas con mayor

natalidad pero también con mas elevada mortalidad. Ademas téngase en cuenta que este tipo

de empresas, aparte de ser las que presentan la mayor mortandad, son las que disfrutan de una
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vida empresarial mas reducida, que en muchos casos no alcanzan siquiera los cinco afios. Esta
incertidumbre sobre la continuidad de la empresa en el medio y|largo plazo tiene sus efectos
inmediatos sobre la politica de retribuciones que se establece, grimando, por tanto, aquellas
férmulas salariales basadas en la inmediatez del corto plazo.
Otro aspecto atribuible al propio concepto de pequefia y mediana empresa es el menor

namero de trabajadores que conforman estas empresas. Este hecho no deberia ser, de por s,

una barrera o aspecto negativo que condicionara la puesta en maj
de pensiones en este tipo de empresas. Pero con determinados in
de pensiones del sistema de empleo, la escasez de participes co
marcha de estas formulas de retribucién diferida. Como veremos

de los planes de pensiones de empleo inhabilitan, de forma indire

rcha de los sistemas privados
strumentos, como los planes
ndiciona la propia puesta en
, -
mas adelante, los requisitos

cta, la instrumentacién de los

sistemas privados de pensiones por parte de las pequefias y medianas empresas.

Derivada de esa ausencia significativa de agentes sociales, por parte de los trabajadores, en el
marco de la pequefia empresa, se extraen dos consecuencias inmediatas: la primera define la

escasa presencia de la negociacién colectiva en las mismas, instrumento bésico en la fijacion de

las condiciones de trabajo y en la regulacién de las relaciones
trabajadores. Por ello, en las pequefias empresas, predominan las 1
la negociacidn colectiva, que es clave en la regulacién de las
organizaciones de mayor tamafio. Y esto se traduce en una import

y las grandes corporaciones) respecto a la presencia de planes de g

laborales entre empresa y
elaciones personales frente a
relaciones laborales en las
ante brecha (entre las pymes

revision empresariales en las

mismas.

El segundo aspecto, muy cercano al anterior, lo englobaremos dentro del concepto de
“politica laboral flexible”. Con ello pretendemos designar el mhrco informal en el que se
desarrollan las relaciones entre trabajador y empresario, que se pfesentan muy personalizadas
por la proximidad fisica y cotidiana del empresario, en general por los mecanismos de acceso
al empleo en la pequefia empresa —contacto personal y relacion familiar-, por la dependencia
de los trabajadores segiin la posicion que ocupan en la empresa y por Gltimo, pero no menos
importante, por la falta de participacion de los empleados fen la toma de decisiones
empresanales. De esa manera, la mayoria de los aspectos laboralgs también dependen de un
modo u otro del tamafio de las empresas: los salarios y otras formas de remuneracion, la
jornada laboral, la seguridad en el empleo, la organizacion ¢olectiva de trabajadores y

empresarios, etc.
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Ademas, el caricter paternalista, autoritario e individualista de muchos de los pequefios y
medianos empresarios espafioles, que quieren resolver directamente con sus empleados y sin
ninguna clase de intermediarios, cualquier problema o tema que sutja, tiene su lado positivo y
negativo. Positivamente, estan mucho mas cercanos a los problemas y realidades de cada uno
de los individuos que componen la plantilla. Pero por otro lado, en él, como tinica persona,
coinciden las facultades de realizar a la vez la gestion social de sus empleados con la gestién
econdmica y con ella, sus criterios de viabilidad, permanencia y beneficio, lo que sin duda,
producira choques sobre el objetivo a priorizar, que en muchos de los casos, sera el de
maximizar la rentabilidad economica de la empresa, dejando de lado las relaciones con sus

trabajadores.
b} Inconvenientes de tipo economico

Pasamos a continuacion a analizar el grupo de inconvenientes mas representativos del fracaso
de la implantacion de sistemas de retribucién diferida en las pequefias y medianas empresas:
nos referimos a las causas de tipo economico. Y comenzaremos por analizar la enorme
dificultad que el coste de implantacién supone al instrumentar un sistema de pensiones en una

empresa de menos de cincuenta trabajadores.

Para evaluar, desde el punto de vista econdémico, el coste del sistema privado de pensiones que
se implementa, es imprescindible analizar los disefios de férmula de beneficios posibles. Asi

podemos hablar de modelos de prestacién definida y sistemas de aportacién definida.

Con objeto de homogeneizar las distintas férmulas que se plantean, todas ellas han sido
planteadas para un mismo colectivo cuyas caracteristicas se han tratado de ajustar a los valores
medios que hoy en dia, se pueden encontrar en el seno de las pequefias y medianas empresas.
En ese sentido debe sefialarse previamente que la estructura de la mano de obra en las
pequefias y medianas empresas es ligeramente diferente de la presente en el resto de empresas
y estd compuesta, principalmente, por mujeres y jévenes’ que vienen a ser algunos de los
grupos mas desprotegidos que integran la actual fuerza de trabajo en nuestro pais. Si tomamos

las cifras publicadas por el Anuario de Estadisticas Laborales referidas a las mujeres que

"Datos recogidos de una reciente encuesta realizada en Espaiia, en la cual la edad media de los trabajadores
en las empresas que la realizaron estaba alrededor de los 30 a 35 afios, excepto aquellas mas especializadas y
que exigen mayores cualificaciones. CASTILLO, LI, Informatizacion, trabajo y empleo en las pequefias
empresas espanolas, 1991.
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desarrollan su actividad laboral segin el tamafio del centro, se o

total de 3.740,4 (en miles) lo hace en centros de 1 a 50 trabajador

pserva que cast un 55% de un

es. Mas concretamente,

TABLA-Q02 ||Etectivos laborat - por sexo ‘mujeres) v tamarnio del centro
Media anual _
Valores Variaciones sobre afio anterior Distribucién
Absolutos Porcentual
Absolutas Relativas
En miles En miles En porcentaje
1999 2000 1998 1999 2000 1998 1999 2000 1999 2000
MUJERES
3414 3.7404 2691 2955 3264 94 95 9.6 100 1000
L Total
Del1all 1.0220 11036 50,7 444 81,6 55 4,5 8,0 299 295
trabajadores
Della50 8212 9084 702 957 87,1 107 132 106 241 243
trabajadores
De 51a250 6722 7329 65,2 61,6 60,7 120 10,1 5.0 19,7 196
trabajadores
Mis de 250 8986 995,6 82,9 93,9 97,0 11,5 11,7 10,8 26,3 266
trabajadores
Fuente: ECL-04. Anuario de Estadisticas Laborales, Ministerio de Trabajoy Aswntos Sociales (2001)

Por ello, se ha utilizado un individuo, preferentemente mujer, cot
al que se le han asignado distintos niveles salartales y de anti
dependera el coste final de los beneficios planteados y cuyo pes
formulas a otras. Logicamente, esta homogeneizacion no seri

utilizado las mismas bases de calculo econdmico-actuariales en toq

Es importante sefialar que en la mayoria de los casos el val

contraidas y las dotaciones necesarias no se conocen de antema

resultado depende de las proyecciones a largo plazo de una serig
real se desconoce, siendo la tasa de interés, los incrementos sall

pensiones de la Seguridad Social los mas relevantes. Igualmente, ¢

por la situacién econdmica y la tasa de inflacion del pafs, de ahi

mismos sea menos relevante que la relacion intrinseca entre ellos.
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Las hipdtesis de calculo a largo plazo utilizadas son las siguientes:

Incremento salarios: Edad de jubilacion: 65 afios
IPC: Afios cotizacion SS: 35 afios

Bases Cotizacién SS: Diferencia edad entre

Inc. Pensién SS: conyuges: 3 afios

Modelos de Prestacidon Definida

Vamos a considerar dos opciones dentro de los modelos de prestacién definida. En el primero
de ellos fa prestacién total obtenida es independiente del servicio total en la  compafiia a la
fecha de la jubilacidn y de la pension piiblica recibida de la Seguridad Social. En el segundo
caso, el beneficio obtenido dependera directamente del gap existente entre el salario y la

pensién publica de la Seguridad Social a la fecha de la jubilacién.

1. No integrado con la Seguridad Social

En esta opcidn se tratard de conseguir que la pensién complementaria sea igual al 15% del
salario final pensionable, definiendo a este como el salario medio de los tres ultimos afios
anteriores a la jubilacién. Ademas, se obtendra el 100% del beneficio con independencia del

servicio prestado y se define como un modelo no integrado con la Seguridad Social pablica.

Asl tenemos,
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PRESTACION DEFINIDA
NO INTEGRADO ¢ 58
Edad SB(€)
401 18.030
41 18.571
42 19.128
43 19.702
44 20.293
45 20.902
46 21.529
47| 22175
48 22.840
49 23.526
50 24.231
31 24.958
52 25.707
53 26.478
54 27.273
55 28.091
56 28.933
57 29.801
58 30.695
59 31.616
60 32.565
61 33.542
62 34.548
63 35.584 1.833 5,15%
64 36.652 1.833 5,00%
65 37.752 - 14,57% 1.833 4.86%
5,00%
SFP 36.663 0,15 5/499 EUR
La propia definicion del sistema producira costes analogos para una musma edad con
independencia del nivel salarial. En este caso, los costes dependeran de la edad de cada uno de
los participes, siendo éstos mayores cuanto mayor sea la edad del empleado. Asi lo podemos
ver en el cuadro resumen que mostramos a continuacion.

de COBERTURA sobre
'O‘FINAL ala

jubilacion

T1457%

14,57%
T457%
14,57%
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La elasticidad en el coste en un sistema de pensiones complementarias de estas caractenisticas
vendra dada por la edad del colectivo. Asi, si la edad es de 35 afios el coste seria de 4,32%
sobre el salano, mientras que si fuera de 45 arios el coste del sistema privado de pensiones se

elevaria a un 5,80% por empleado.

2. Integrado con la Seguridad Social

En este caso, la prestacion que cubre el sistema de pensiones privado de la empresa cubre el
gap existente entre el setea por cemo del salano final a la jubilacion y la pension publica que el
empleado recibira de la Seguridad Social pablica, de modo que el empleado vera completada
su pension de jubilacion hasta obtener 0.7 Pras. (0.00420) de cada peseta/0 recibida/o en su
ultimo salario. Obsérvese que en este modelo adquiere una gran importancia la evolucion de la
pension publica de la Segundad Soctal en la determinacion de los costes por empleado para la
empresa. Como boton de muestra valga sefialar que el 83% de los sistemas de pensiones
analizados en la encuesta realizada entre 68 compaiiias por Buck Consultants® estan integrados

de una manera u otra con las prestaciones otorgadas por la Seguridad Social.

En la elaboracion de las coberturas y costes finales se ha considerado solamente distintos

niveles salartales para una misma edad, sin hacer distincién entre el servicio pasado a la fecha

de calculo.

Como se puede observar en el cuadro de los costes que se derivan de la implantacién de este
sisterna, la evolucion de la pension publica adquiere una importancia vital en la determinacién

de la carga que la empresa deber soportar por todos y cada uno de los empleados.

8 . . .
Encuesta “Pensiones 2000: un reto para las empresas™.

28



-COSTES comq“"’"‘ "
' .de cad

Y

Modelos de Aportacion Definida

Pasamos a continuacién a elaborar en este apartado los disefios

de contribucion definida, en

los cuales el coste es conocido de antemano, de manera que las coberturas finales que obtenga

el empleado dependeran directamente del periodo de aportacion

que se obtenga de las inversiones efectuadas.

La cada vez mayor presencia de este sistema de prevision social
hecho de que cuatro de cada cinco sistemas de nueva cread
aportacion definida. Téngase en cuenta que desde el punto
cuantificacién del coste es de suma importancia y con el mismo

del empresario a que los mismos se modifiquen por variables exte

Supongamos el caso de que la aportacion anual del empresario e

realizado y de la rentabilidad

en las empresas lo refleja el
ion revisten el formato de
de vista de la empresa, la
e consigue superar el miedo

nas no controlables por éL

5 constante e igual al 3% del

salario bruto anual de cada empleado. En la elaboracién de las coberturas finales se han

considerado no solamente distintos niveles salariales sino tambi

servicio a la fecha final de la jubilacion.
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Légicamente la propia definicion del sistema produce costes homologos para una misma edad,
con independencia del nivel salarial, aunque las coberturas totales, una vez integrada la de la

Seguridad Social, si daran coberturas distintas.

Una vez vista la especificacién del coste de cada una de las diferentes formulas de sistemas
complementarios de pensiones, pasamos a continuacidén a analizar el segundo de los
problemas que hemos identificado como de tipo econdmico, concretamente la  total
inexistencia de ayudas, programas, subvenciones o incentivos, tanto estatales como de
comunidades auténomas, para la puesta en marcha de estas férmulas de previsién y

retribucién entre las empresas de pequefio tamafio.

Dejando al margen los aspectos normativos, que veremos mas adelante, los paquetes de
medidas econdmicas que el Gobierno ha venido estableciendo periédicamente para impulsar
los sistemas de prevision en las empresas, han venido obviando repetidamente las diferentes
opciones que en verdad potenciarian y primarian estas férmulas de ahorro a largo plazo.
Concretamente, y desde el punto de vista de las empresas, estariamos hablando de, por
ejemplo, mncorporar deducciones en el impuesto de sociedades de todas aquellas empresas que
pongan en marcha férmulas de pensiones para sus trabajadores, que incluso podrian ser

mayores para las empresas de menor tamafio y empresarios individuales.

Orra posibilidad que hasta el momento no se ha aplicado para incentivar el desarrollo de los
sistemas de pensiones empresariales ha sido la ya tantas veces discutida reduccion de la
cotizacion social empresarial por trabajador incorporado al sistema privado. Este es, sin duda,
una de los incentivos mas atractivos reclamados por los empresarios, que ademas podria
emular el nuevo modelo de pensiones aleman, que estipula un recorte progresivo de las
pensiones publicas hasta el afio 2020, que se compensa con el desvio de parte de las

cotizaciones a planes privados y que ademas incorpora ayudas directas del Estado para que las
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siones. “Estas subvenciones

de unos 700.000 millones de

rentas mas bajas también puedan hacerse su plan de pen
supondrian para Espafia una cantidad perfectamente asumible,
Ptas., y que podrian financiar hasta el 50% de los sistemas privados de pensiones de los

trabajadores con sueldos mas bajos”.’

Dado que esta medida afectaria a la financiacién del sistema pablico de pensiones, la
reduccion de tipos de cotizacion se limitaria a las empresas ronsideradas Pymes, que en
definitiva son las que, hasta ahora, han venido ignorando estas férmulas de previsién. Esta
medida podria venir combinada de un aumento generalizado del tipo de cotizacién de los

trabajadores™®, cuyo incremento también seria destinado a financiar el sistema privado de

pensiones.

La inexistencia de este tipo de incentivos desde el ya lejano 1987, fecha en la que vio la luz la

que entonces pretendia ser formula y llave de desarrollo de los ststemas privados de pensiones
publicas en nuestro pais, se debe a la coexistencia de diversos aspectos que la han llevado a un
segundo plano. Entre ellos, podemos destacar la priondad de [subvencionar la creacién de
empleo debido a las altas tasas de paro, el siempre dificil problema de financiacion de las
pensiones piblicas, condicionado por el equilibrio del sistema de cotizaciones de la Seguridad

Social, la politica de prejubilaciones de diferentes gobiernos; o la no menos discutda

preferencia del ciudadano espafiol por el consumo presente frente
n definitiva, es imprescindible abordar este tipo de incentivo

En definitiva, p dible abordar este tipo d t

prevision empresarial mas atractiva a los actores del entramadg

trabajadores.

c) Actitud de los trabajadores frente a esta formula de retribucién

En ocasiones, la propia actitud de los trabajadores de las emp

privadas como elemento de politica retributiva no es la mas ade

desarrollo de las mismas. La valoracidn de los distintos beneficio

sistemas y programas de pensiones en particular, sdlo es positiv

necesidades mas inmediatas del individuo estan cubiertas mediant

® Declaraciones al Congreso de Fernando Fernandez de Trocéniz, presiden

que revisa el Pacto de Toledo (Mayo, 2001)

'° El Parlamento Europeo asi lo recomienda en el documento titulado La

Europea y previsiones para 2001-2002. En el mismo se sefiala que el t
trabajadores espafioles se elevaria desde el 4,7% actual hasta el 7,05%.
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Ademas, existe un cierto rechazo a pensar sobre las pensiones, sobre todo cuando los
trabajadores son jévenes'', ya que las mismas ‘recuerdan’ a la gente su mortalidad, y asuntos
sobre los que no es agradable pensar, como la vejez o la enfermedad, que se une al hecho de
que el ahorro para la jubilacion conlleva un horizonte temporal muy largo, que puede alcanzar
35 afios vista mas o menos. Aparte, el hecho probable de llegar a la situacién de fjubilado’ esta
rodeado de incertidumbre y la ‘duracion’ en el estado de jubilacidon es absolutamente
desconocida. Y lo que es mas importante, la participacién en sistemas de jubilacidn (ya sean

individuales o colectivos) significa, en definitiva, retraer renta presente por renta futura.

La ponderaci6n de su utilidad variara segiin las circunstancias personales del empleado, siendo
la valoracién de las pensiones tanto mayor cuanto mayor es la edad del mismo vy, por tanto,
mas préximo el momento de su jubilacidn, y cuanto mayor es su nivel salarial y, por tanto,

menor la cobertura que recibe del sistema publico de la Seguridad Social.

Fuente: Buck Heissmann “Estudio de Opinion de empleados, Dic 2000”

Esta situacion se ve agravada en las pequefias y medianas empresas por el hecho de que las
plantillas estan compuestas, principalmente, por mujeres y jovenes, que a su vez son dos de los
grupos dentro del panorama laboral con menores ingresos por salarios, frente a los empleados

de grandes corporaciones y multinacionales, cuyas férmulas retributivas son mas completas y

' El setenta por ciento de los jovenes espafioles ve el sueldo como el principal aliciente a la hora de decidirse
por un trabajo, seguido del ambiente laboral (51%), el horario y las vacaciones (31%). Entre los factores
menos valorados estan los que hacen referencia a planes a largo plazo. Estudio de TMP Worldwide Ad &
Comms, realizado a casi mil estudiantes de Madrid y Barcelona, en los meses de mayo y junio del 2001,

32



elevadas. Ademas, las prioridades de los empleados de las pymes se centran principalmente,
por un lado, en el mantenimiento de su puesto de trabajo y, [por otro, en la bisqueda de
mejores condiciones salariales inmediatas, dejando de lado cualquier tipo de pretensién sobre

beneficios sociales adicionales, entre los cuales sittan el salario diferido.

Por otro lado, es importante recalcar que aunque existe entre log espafioles una preocupacién
generalizada por el futuro personal y el de los suyos, solo un 11,0% considera que debe ser la
empresa Ja que vele por su futuro, frente a un 64,7% que manifiesta que deben ser ellos

mismos'Z.

Sin embargo, seis de cada diez espafioles (63,7%) cree que deben buscar la manera de
complementar sus ingresos cuando se jubilen, porque el actual sistema publico de pensiones
terminari siendo insuficiente”. Y de ellos son, casualmente, son Jos jévenes y las mujeres dos

de los grupos mas preocupados por su jubilacidn, en un 80,3% y 72,8% respectivamente.

Y en esa linea es digno de resaltar que el 74,2% de los empleados encuestados en el Estudio de
Opinién de empleados realizado por Buck Heissmann en Diciembre del 2000", valoran muy
positivamente el sistema de pensiones privado que la empresa les ofrece; que el 50% de los
empleados a los que su empresa no se lo ofrece, lo valoraria muy positivamente; y, lo que es
mas resaltable, que otro 50% estaria dispuesto a aceptar férmulas de cofinanciacién del
mismo. Y, aunque este porcentaje es especialmente significativo quando se trata de empleados
que trabajan en el sector industria y en empresas multinacionales o de tamafio medio, es

también extensible a las Pymes.

d) Dificultades técnicas
Una vez que se ha decidido implantar en la compafila un sistema de pensiones para los
empleados, los problemas pueden surgir en el momento de instrymentarlo. Es lo que se viene
a denominar como difiadtades téomas, que surgen de todas las hormativas y preceptos que
deben cumplir las empresas en el momento de la puesta en marcha del sistema asi como de la

confrontacién de intereses de los sujetos participantes, y que ep definitiva pueden llevar a

el 3 de octubre al 17 de noviembre de 2000.
" Sin embrago, es minoria el porcentaje de hogares que declara poder dedjcar alguna parte de su sueldo al
ahorro (38,3%) frente a aquellos que no pueden hacerlo (61,7%). Encuesta de Presupuestos Familiares (INE),
marzo 2002.
'“ Sobre una muestra de mas de 1000 entrevistas personales a trabajadores de todos los sectores y
representativa de la poblacién ocupada de dmbito nacional.

33

'2 Estudio UNESPA Ahorro y Prevision de Vida 2001, realizado sobre una Inuestra de 3002 entrevistas entre




considerar la formula de sistemas privados de pensiones como demasiado compleja en su

definicion e implantacion.

Y si esta instrumentacion puede ser calificada como complicada por la inmensa mayoria de las
s ~ - . 0 - =
empresas, lo es mucho mas para las pequefias y medianas empresas y empresarios individuales,
que no disponen de departamentos de recursos humanos ni personal especializado para
gestionar el desarrollo del proceso en cuestidén. Porque la implantacion del sistema en cuestion
no significa unicamente una toma de decision sino que existen toda una serie de pasos y

procesos que las empresas deben tener en cuenta a la hora de la puesta en marcha del proceso.

A continuacion se detallan las fases por las que, todas las empresas que quieran poner en

marcha un sistema de estas caracteristicas, deben valorar o tener en cuenta.

- En primer lugar, la empresa debe marcar claramente el objetivo u objetivos que pretende
con el establecimiento del sistema de pensiones para sus empleados. Es muy importante
definir claramente cuiles son los objetivos que se persiguen con el mismo, ya que
marcaran las pautas para determinar si el sistema implantado es un éxito o un fracaso y, en

definitiva, st es o no rentable para la empresa.

Basicamente, los objetivos finales pueden tener un enfoque cuantitativo, si lo que prima en
el analisis a realizar es el aspecto meramente economico, o cualitativo, donde se da paso a
otros aspectos como son la mejora de las capacidades organizativas, el cambio cultural, la
adaptacion a la estrategia de negocio. En definitiva, aspectos que no implican, en la

mayoria de los casos un ahorro econémico a corto plazo.

- Una vez definidos los objetivos que guiaran la instrumentacion del sistema de pensiones,
se pasa a la fase de disefio del plan. Es en ese momento donde se deberan contestar a las

diferentes cuestiones del quién, cémo y cuanto.

sQuicn?, es decir, el colectivo de personas que van a verse afectadas por la implantaciéon del
sistema de pensiones. Los criterios de seleccion del colectivo deben estar intimamente
relacionados con los objetivos que han llevado a la empresa a instrumentar el sistema de
pensiones y, bien pueden estar basados en la edad, en la posicion ocupada en el
organigrama, en la retribucion total, o bien, hacerlo extensible a toda la plantlla en su

conjunto.
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sCdmp?, en cuanto a determinar en origen cuales serian las pos
instrumentar el sistema de pensiones de los empleados. Este
por las distintas consecuencias legales, econémicas y fiscales

diferentes instrumentos.

1

umplantacién del sistema para el empleado. No debe olvidarse

sCuanto?, que en definttiva refleja, en esquema, el analis

acepte de forma mas o menos positiva un sistema de pensic
que mostrarle los beneficios que el mismo supone, tanto en

tras su jubilacion. Este aspecto suele ser medido en términos d

Teniendo en cuenta lo anterior, se pasa a una de las fases ma

economico, donde se plantean los siguientes aspectos:

a) cuntificacion, que consiste en evaluar, desde el punto de vi

ibles formulas a utlizar para

aspecto del andlisis es basico

ue implican cada uno de los

1

s de los beneficios de la

que para que un trabajador

pnes empresarial, tendremos
su edad laboral activa como

e poder adquusitivo.

s importantes, la del analisis

sta economico, la viabilidad

del sistema de pensiones conociendo el coste de implantacién del mismo en base a los

criterios antes definidos y la sensibilidad del mismo an

te cambios de los distintos

parimetros e hipétesis de calculo. Es imprescindible analizar el coste actual y futuro

que el sistema conlleva, al incorporar nuevos empleadgs. También serla oportuno

evaluar el impacto de los diversos aspectos cualitativos
anteriormente, si bien no resulta posible cuantificarlo

econémico;

sisterna de fnanciacion y fiscalidad, donde se realiza la eleccion
ya sea contrato de seguro o plan de pensiones. Esta
consecuencias. Entre éstas se encuentra el distinto tratan

destinados a la financiacion del sistema.

El siguiente paso del proceso es la aceptacion del sistema p

que ya hemos comentado

desde el punto de vista

del vehiculo de financiacién,

decision tiene importantes

hiento fiscal de los recursos

or los trabajadores. En un

primer nivel se debera negociar con los representantes de los trabajadores el sistema en su

conjunto antes de pasar a comunicarlo a todos. Esta infoy
abarcar dos vertientes, por un lado se dara una informacid
aspectos anteriormente comentados y, por otro, es preciso da

sobre el caso concreto de cada futuro participe del sistema.
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El proceso de comunicacién adquiere gran importancia desde el pnincipio del proceso de
instrumentacion, y se busca lograr el mayor grado de aceptacion del sistema de pensiones
propuesto. Hay que ser conscientes que la valoracidén de todo el sistema de prevision
dependera en gran parte de la comprension y apreciacion que el participe tenga sobre el

sistema que la empresa le ofrece.

- Por tltimo, y una vez aceptado el sistema desde el punto de vista econdmico y formal, se
entra en la fase de instrumentacion del mismo, que conlleva dos aspectos importantes, la
Jormalizacion y admmnistracién del sistema, los cuales dependeran en gran medida de la
férmula y sistema de financiacion que se haya seleccionado. La instrumentacién del
sistema elegido implica un dilatado y complicado proceso de analisis y actuacion en el cual
pueden llegar a confluir diferentes aspectos tales como financieros, legales, laborales y de

recursos humanos.

Para las empresas que todavia no tienen sus compromisos financiados via plan de pensiones,
los frenos que la legislacion de Planes y Fondos de Pensiones establece a la hora de ponerlo en
funcionamiento son: la necesidad de establecer un proceso similar a la negociacion colectiva, la
exigencia de constituir una comision de control con representacién mayoritaria de los
empleados, la falta de flexibilidad para adaptar los planes a los distintos colectivos
profesionales, la excesiva burocracia que desincentiva la puesta en marcha y, en el caso de las

pequefias y medianas empresas, no debe olvidarse el requisito de la promocién conjunta®.

'* Encuesta sobre Regimenes Complementarios de Pensiones en Esparia, realizada pot FUNDIPE en julio de
1999 y en la que participaron 73 compaiiias que operaban en Espafia.
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4. LA NECESIDAD DE IMPLANTAR SISTEMAS PRIV
EN LAS PYMES

Tres son los aspectos que hemos considerado conveniente de
motivan la necesidad de implantar sistemas privados de pensione
primer lugar, la evolucién de la pensién publica contributiva y
salariales medias y bajas; como segundo factor, el analisis del ¢
como las nuevas caracteristicas de conducta de la mano de obra qe
tltimo lugar, la necesaria presencia del salario diferido en los nuev

adaptacién a los criterios de productividad de la empresa y enfoqui
a) Evolucién de la pensién contributiva

Es evidente que todo este trabajo no tendria ningin sentido si la
mantuviese en el futuro el nivel de cobertura que actualmente ofn
importantes de la pretendida extensién y expansion de la previsi
conjunto de la poblacién ocupada se explica por los cambios que

estructura de la poblacion, resultado del alargamiento de la esp

'ADOS DE PENSIONES

stacar sobre las causas que
s en las pymes espafiolas: en
su 1mpacto sobre las rentas
plectivo al que se dirige asi
1e lo compone; y, en tercer y
s paquetes retrzbutivos y su

e de negocto.

pension publica contributiva
ece. Una de las razones mas
bn social complementaria al
se estan produciendo en la

eranza de vida y de la baja

natalidad, que estin provocando graves tensiones en el actual sistema de reparto, llevando

incluso a reconsiderar y replantear a futuro los actuales niveles

publica contributiva.

Si el objetivo que se pretende es el de llegar a un modelo social
pagar las pensiones a largo plazo y que no vaya a la quiebra, aden
debera tener en cuenta, sin ningan tipo de duda a los sistemas pri
pensiones. Asi se demuestra en los resultados obtenidos de las
impacto del envejecimiento de la poblacion en los sistemas actuale

un grupo de expertos del Subcomité de Politica Economica en noy

Segn este informe, la presién del envejecimiento en Espafia™® sg
sera la mayor de la UE, al pasar el gasto del actual 9,4% del PIB

que significa un incremento del 8,3%. Las previsiones muestran qu

'* Segin el Informe Demografico de la ONU (Informe de previsiones dem
afios, Nueva York, Marzo 2001), Espafia sera en el afio 2050 el pais mas vig
21,8% de su poblacidn actual. Dentro de medio siglo, Espafia, cuya tasa de fi
resto de la Unidn Europea, sera el pais maés viejo del mundo, con una edad m|
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4% y el 5% del gasto publico destinado a las penstones plantea un importante problema para

la viabilidad de las finanzas pablicas, en concreto sobre los niveles de deuda pablica”.

Estas proyecciones hacen que el sistema de pensiones europeo, en general, y el espafiol, en
particular, se enfrenten a una reforma ineludible, que obligara a elevar tanto las
contribuciones que los trabajadores realizan a la Seguridad Social como el nimero de arios
cotizados, retrasar la edad de jubilacién, ampliar la relacion entre el salario y la jubilacion y

establecer o potenciar los sistemas privados de capitalizacién.

El aumento del tipo de cotizacién en buena medida recaeria sobre los trabajadores, para no
elevar la parte que las empresas pagan a la Seguridad Social y dafiar la competitividad de las
compaiilas espafiolas, con la consiguiente pérdida de empleo. En cuanto al nimero de afios
cotizados, la propuesta mas repetida es la de ampliar hasta los 35 afios el periodo de cotizacién
para calcular la cuantia de la pensién piblica desde los 15 actuales. Se trata, en definitiva, de
tener en cuenta todos los afios cotizados por €l trabajador, que consecuentemente tenderan a
reducir el importe de la pension obtenida al ser menores los importes cotizados en los

primeros afios de vida laboral.

Otra de las recomendaciones de siete prestigiosos institutos econdémicos europeos’’ se centra
en la edad de jubilacién, que deberia retrasarse obligatoriamente entre los 65 y los 70 afios™. Y
ademas, se recomienda prohibir las jubilaciones anticipadas, medidas, ambas, de dificil

cumplimiento en paises donde no se esta cerca del pleno empleo.

Respecto a la relacion entre la pensién obtenida y el salario final antes del retiro es evidente
que los generosos beneficios sociales que hasta ahora han venido siendo otorgados por el
Estado han desincentivado el ahotro a largo plazo para la jubilacién®. De hecho, el sistema
publico de pensiones en Espafia otorga un alto nivel de cobertura respecto al iltimo salario en

activo™, al igual que Italia, Portugal, Grecia y no muy lejos de Francia, de tal forma que sélo

' En una segunda simulacién donde se suaviza el impacto negativo del envejecimiento, el resultado para
Espafia sigue siendo inevitablemente el mas alto de la UE, hasta alcanzar el 15,8% del PIB en el 2050 (6,4%
de aumento),

'® Como la afrontada por Alemania.

** Por encargo del Parlamento Europeo y plasmado en el documento La situacion econdmica de la Unidn
Europea y previsiones para 2001-2002 (Febrero, 2001)

*® Recuérdese en este punto que la edad media de jubilacién en Espaiia durante el afio 2000 fue de 62,5 afios.
21 Asi se puede observar en El estado de bienestar v el Pacro de Toledp, estudio de Camilo Pieschacdn,
publicado por la asociacién ICEA (Mayo, 2001)

*2 Explicacién de ello nos da el nivel salarial medio espafiol, que se sittia en el entorno de los 3,4 millones de
Ptas., siendo el promedio en Europa superior a los 4,3 millones (dic, 2000).
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un 30% de la poblacién espafiola tiene el habito de ahorrar de

este porcentaje a los segmentos de renta alta, a los profesionales

forma regular, incluyendo en

a los que se preparan para la

jubilacién. Sin embargo, més de 24 millones de personas gastan I que ganan, lo que supone el

61% de la poblacién espafiola, sin contar un 10% restante

(3.900.00C hab.) que viven

endeudados. Esto significa que un 71% de la poblacion espafﬁola confia en vivir, una vez

jubilados, con la pensién publica que les suministre el Estag
Seguridad Social no dara, en términos reales, nunca mas de lo
dard menos. Y el colectivo mas afectado va a ser ese 71% que 1

con lo que la pension publica, recortada, le proporcione.

Por todo ello es evidente la necesidad de complementar las pens

lo”. Pero es seguro que la
que da hoy; y posiblemente,

no ahorra, y que deberd vivir

jones publicas. Y es el marco

empresarial el mas adecuado para ello, facilitando la incorporacion de las Pymes y de los

empresarios individuales, asi como de sus trabajadores.
b) Analisis y caracteristicas del colectivo

Espafia es un pats que camina y debera caminar en el futuro por
lo que significa que el peso del sector de los servicios aumentar
agricultura e industria, y que de ello depende en parte nuestro cre
nuestras posibilidades de mantenernos en el grupo de cabeza de
ello, debertamos darnos cuenta de que el sector de los servicios p

las pymes, en toda su diversidad y heterogeneidad, que por las gr.

Dada esa estructura productiva, es un paso fundamental desarrg

pensiones en las pequefias y medianas empresas, y lo que es mas

un proceso de terciarizacion,

en relacién a los otros dos,

rimiento economico futuro y

los paises desarrollados. Por

ede estar mejor cubierto por

des corporaciones®.

llar los sistemas privados de

trascendental, hacerlo entre

sus empleados. Siguiendo esa linea de analisis, se ha detectado que el colectivo de trabajadores

contrata.dos €n pymes sc caracteriza per estar COI'I‘IPUE!StO mayt

¥ INFORME DE INVERCO, presentado a la Comisién que estudi6 I
?revisién, El ahorro familiar en Esparia: Ahorro 2000, junio, 1996, pags. 34
* De los 2.939,7 (en miles} de trabajadores que desarrollaban su actividag

1]

britariamente de mujeres” y

s sisternas complementarios de

-35.

en centros de tamafio de 6 a 50

trabajadores, 1.693,6 (un 57,6%) lo hacian en el sector servicios, siendo, adgmds, este numero de trabajadores

el mayor en el sector (46,3%). (Fuente: ECL-12. Anuario de Estadisticas Lg

Asuntos Sociales (1998).

% Segtin la encuesta de poblacién activa (EPA) de 2001, la estructura ocupa
mujeres se distribuyen mayoritariamente en el sector servicios, con e
socioprofesionales, las mujeres desempeiian su actividad laboral en mayor
industria y dependientas de comercio (42%), trabajadoras no cualificadas (]
(16%). Es decir, sectores y ocupaciones tipicas fermeninas con unos pocos tij
muy altas de empleo femenino.
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jovenes con una media de dos afos de antigiiedad en la empresa, como ya sefialamos
anteriormente; de que, en ciertos sectores, la mano de obra unlizada suele provenir de la
propia unidad familiar, donde los derechos y deberes profesionales se confunden con los lazos
farmiliares; y que las condiciones laborales que les son aplicables son, en general, de condicién
inferior que las que se pueden encontrar en unidades productivas de mayor tamafio y

multinacionales. Asi se puede concluir del analisis que se muestra a continuacion.

Para ello hemos comenzado por caracterizar el estandar de empleo que se ofrece en las
pequefias y medianas empresas espafiolas, observando la calidad de empleo ofertada en estas
unidades productivas utilizando tres criterios mensurables: el nzd de remmmeracion salarial, la
estabilidad o tndice de temporalidad de los empleos y por tltimo, los llamados eneficios sociales’, donde
han quedado recogidos aquellas prestaciones que tradicionalmente han sido consideradas
como no salariales, entre las que se incluyen los sistemas o formulas de jubilacién, las becas, y

los cursos de formacién.

En relacién al primer criterio, la remuneracién media por asalariado en una Pyme fue de
23.949,5 euros, de los cuales, 18.455,5 euros, se destinaron a sueldos y salarios y el resto,
5.494 euros, a cotizaciones sociales. Si se compara esa cifra con la recibida por un trabajador
de una gran empresa en la misma escala laboral, se observa que el empleado de la Pyme reabe
el 73,1% del sueldo total del trabajador de la empresa de mayor tamafio. Obviamente, este
hecho repercute en que el coste por trabajador para las empresas pequefias sea un 72,92%
respecto de la media. Se puede deducir, por tanto, que el tamafio de la empresa tiene una
significacion decisiva en las diferencias salariales que puedan existir entre trabajadores de

Pymes y de empresas mayores™.

En lo referente a la estabilidad en el empleo, existe una presencia importante de trabajadores a
tiempo parcial en el conjunto de las Pymes. Segin los datos del Anuario de Estadisticas
Laborales (2000), publicado por el Ministerio de Trabajo, mas de un 52% de los trabajadores
con contratos temporales lo hacian en empresas o centros de trabajo que tenian entre 6 y 50
trabajadores, siendo la temporalidad mayor a medida que el centro de trabajo emplea a menos

trabajadores. Respecto del trabajo a tiempo parcial, mas del 50% de los efectivos laborales que

? Existen otros muchos factores que condicionan la retribucion salarial de las empresas, como el sector al
que s¢ pertenece o la productividad obtenida. Aun asi, es evidente que parece existir una relacion
proporcional entre el tamafio de la empresa y el salario del trabajador (Datos obtenidos de la Central de
Balances del Banco de Espafia, 1999 y elaboracion propia).
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realizan jornadas a tiempo parcial se concentran en las empresg

demuestra que las expansiones de demanda que se detectan en |

s de 6 a 50 trabajadores. Esto

as Pymes son respondidas por

medio del aumento del nlimero de trabajadores en periodos temporales y a tiempo parcial, con

objeto de no elevar el coste fijo de la plantilla,

El por qué de esta mayor precariedad mayor en las Pymes se exp

lica desde el momento en que

lo que se busca en las pequefias empresas es no expandir la plantilla fija en exceso, de cara a

que un posterior Proceso restrictivo y, por tanto, una pérdida
genere un costoso y complicado sistema de reestructuracion y r
excesivamente dafiino para ella. Se trata, por tanto, de conseguit
fijo posible y la mayor flexibilidad. Ademas, tanto mujeres co
salarios, amen de cualquier otro tipo de retribucion, ya sea en
simples motivos discriminatorios,” y en el de los segundos, por |
de cualificacién y formacion, ya que en muchos de los ca
monotonas y repetitivas, aunque muestran una mayor flexibilidg

que ocupan.

En cuanto al tercer y Ultimo criterio sefialado, los llamados ‘bene]

puede afirmar que se encuentran presentes, en mayor o merq

medianas empresas, dependiendo del tipo de complemento del
todas las formas de beneficios o ventajas sociales de ca

generalmente, plasmadas en los diferentes convenios de empres

menor presencia, esta en relacion directa a las posibilidades

empresa.

Los diferentes complementos los hemos clasificado en:

generalizados;

establecimiento de ayudas por fallecimiento, matrimonio, n|

disminuidos psiquicos, entregando en la mayoria de estos

alzado que suele tener un distinto valor;

*’ El informe Eurostat de 1997 sefiala que la remuneracién media femenin
menor que la masculina en Espaiia. Esa diferencia es mayor ain en profe

experiencia.
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también aparece muy generalizado, en los convenios que pactan las Pymes, la contratacién
de un seguro colectivo por parte de la empresa, que cubre las situaciones de muerte e
invalidez permanente del trabajador, en sus distintos grados;

la denominada ‘accién asistencial’ del empresario también se extiende a becas de
formacion y estudios, caracterizada por la entrega de una cantidad de dinero a tanto alzado
desde la fecha del inicio del curso académico. Como otro ejemplo de prestaciones
asistenciales aparece la denominada ‘cesta de navidades o reyes’;

otro conjunto de acciones asistenciales presentes en ciertos convenios, y que cubren una
serie variable de servicios sociales, es la que consiste en adjudicar préstamos de adquisicion
de vivienda, préstamos en general y vales de comida. Se instrumentan en forma de Fondo
Social o Asistencial, y puede estar integrado por aportaciones exclusivas del empresario o
con participacion de los trabajadores;

a todos los grupos de prestaciones extrasalariales anteriores deben unirse los lamados
‘premios’ que suelen ser de dos clases: por jubilacion o por antigiiedad. Consisten en una
cantidad a tanto alzado (niimero variable de mensualidades), y son funcién de los afios de
antigiiedad pasados en la empresa. Ademas, también son cada vez mias frecuentes en todas
las Pymes las ayudas por jubilacion anticipada;

y, por Glimo, aparecen los sistemas de previsién empresarial en materia de retiro o

jubilacién, muy poco extendidos entre las pequefias empresas.

FWSWNE Y PAGOS DIRECTOS PORLAS” EM‘PRES”AS‘M

NUMERO DE I\WERO DE
TEMPRESAS T [TRABAJADORES {miles’
TOTAL l % TOTAL L Yo

|lOTAL EMPRESAS T B.O‘Mi 1001 1276,0[ 100’
A) Empresas con
Fondos de Pensiones Infemos 273] 45] 396.4] 31,7
TPequeras y medianas e o0 0.3
2.Grandes 34 386,5 30,3
-B) Empresas con I r
Fondos de Pensiones extemos 169L 2,8| 21 S,BL 17,(ﬂ

T Pequeras y medianas I 08 52 .
2.Grandes 122 2 210,06 16,5
Empresas con pago : : o
directo a pensionistas (@) 31[ 05 27,B| 7,2|
.Pequenas y medianas 2 O] 03] 0,0'
2.Grandes 24 0,9] 21,2 21

‘() Incluidos en gastos de persona ! ; !
Fuente: Central de Balances del Banco de Espana 1999 :
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Pero esta fuerza de trabajo presenta en la actualidad nuevas actitudes ante el entorno
cambiante, ya que ni nuestras necesidades son las mismas que hace veinte afios, ni las
empresas compiten en los mismos mercados que en los afios setenta u ochenta. Por ello
hemos considerado muy a tener en cuenta estos aspectos en pl momento de desarrollar e

implantar los sistemas de previsién en la empresa:

a)  Nuewo entorno laboral
¢ Se observa un quebramiento de la relacion tradicional de [«empleo de por vidas, que se

basaba en la ‘seguridad laboral’. En la actualidad, se| tiende mas a practicar un

desarrollo de competencias e innovacién, donde se trabaja bajo entornos mucho mas
dinamicos, creativos y competitivos.

¢ La dificultad en encontrar empleo, la temporalidad en los nuevos contratos que se
realizan, la plena incorporacion de la mujer al mundo laboral (aunque se sigue
observando que el paro femenino sigue siendo superior al masculino y que, asimismo,
las mujeres perciben salarios inferiores a los hombres para los mismos puestos), la
irrupcién de las ETT (‘flexibilidad’ del mercado de trabajo o ‘precariedad’ de los
puestos laborales) o la reduccién de la vida laboral del trabajador son todos aspectos
que condicionan de una u otra manera las nuevas relaciongs establecidas entre empresa
y trabajador.

o DPor parte de las empresas se busca un personal mejor preparado y formado que, en
definitiva, aporte y empuje en el proceso de crecimiento dp la empresa.

e En esa misma linea, y con mis hincapié en las pequeflas y medianas empresas, el
componente de flexibilidad del trabajador para afrontar diversas tareas se convierte en
un elemento clave a tener en cuenta.

¢ Por ello, las empresas buscan ahora atraer y retener a lor mejores trabajadores. Esto
deriva en una mayor valoracién del factor humano, imperativo de éxito para el negocio
y para la competitividad, que implica recompensar adecuadamente el compromiso y el
esfuerzo de los empleados. Y dentro del paquete retributivo, comienza a estar, cada
vez mas presente, los sistemas de prevision complementaria.

¢ Se configura, de forma cada vez mas evidente, una political de empresa que involucra el
compromiso de los empleados hacia los objetivos de| negocio, con la toma de
decisiones compartidas y el trabajo en equipo, de tal forma que las aspiraciones de la
empresa y de los que trabajan en ella sean lo mismo. Se establece, por tanto, una nueva

relacién de ‘beneficio mutuo’ entre empresa y trabajador.
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¢ Se observa una alta rotacién de trabajadores, sobre todo en los sectores mas punteros

y dinamicos, como pueden ser la informatica y las telecomunicaciones.”

b)  Nuewas actitudes de la fuerza laboral
e Por parte de los empleados se demanda una mayor comunicacion por parte de la

empresa de todos aquellos aspectos que inciden directamente en su relacién laboral.

e Han crecido sus exigencias salariales, tanto en el aspecto cuantitativo como en el
aspecto cualitativo, buscando paquetes retributivos mas completos, que incluyan parte
variable, seguro de vida y sistemas privados de pensiones (alin asi, no existe entre los
mismos, una concienciacion generalizada sobre la necesidad de exigir un sistema de
previsién dentro de su paquete retributivo, porque ante todo, se sigue priotizando el
salario actual).

¢ Asimismo, también han aumentado las lamadas recompensas no econémicas, es decir,
valoracién, calidad de trabajo, respeto, vacaciones,...

* Y de ello se deriva, una mayor movilidad de ciertos grupos de trabajadores en busca de

mejores condiciones laborales.

Dado que todos estos aspectos condicionan el disefio del sisterna, no deben ser olvidados a la
hora de la puesta en marcha del mismo, ya que de ser asi, podria quedar desligado tanto de los
objetivos que se habian marcado a la hora de promoverlo, como del proyecto empresartal. Por
tal motivo, no se debe clasificar a todas las empresas por igual, ya que las caracteristicas e
idiosincrasia del colectivo de trabajadores y de lo que sucede en el mercado, van a condicionar

el éxito del sistema.

De ahi que se derive que la evolucién de la fuerza de trabajo y del entorno que la condiciona
esté provocando que los modelos de previsién complementaria, hasta ahora utilizados por la
empresa, estén siendo cuestionados y puestos en proceso de revision, con la finalidad de
adaptarlos a los nuevos tiempos y a las nuevas estrategtas, que involucran a empresa y

trabajador bajo un nuevo enfoque caracterizado por:

* En otros casos, como las pequefias empresas presentes en sectores artesanales o manuales, caracterizadas
por tener un colectivo de mayor edad y de gran estabilidad laboral, el planteamiento del modelo privado de
pensiones debera ser diferente, adaptandose a las caracteristicas y circunstancias del colectivo vy, por tanto,
disefidndose en funcion de esos perfiles. Asi, en el caso anterior no seria buena idea disefiar un sistema de
pensiones basado en los aftos de permanencia, que quizas se adaptaria mejor a las peculiaridades de sectores
artesanales.
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el compromiso y por el beneficio mutuo;
la adaptacién a la cultura de la empresa, al ser un valor mas d
tener en consideracién todas las actitudes, caracteristicas,

colectivo al que se dirige”;

renclimiento individual, pero sin presentar rasgos discriminatorio
la ‘personalizacion’ y flexibilidad de los nuevos sistemas de pr
porque en un entorno global y cambiante como el actual es
movilidad de los derechos adquiridos, independientemente «
social complementaria en el que se materialice, y se exija la 1

de tales derechos para cada trabajador.

¢} Salario diferido

Los objetivos perseguidos por los empresarios a la hora de prom

9

B

la misma;

expectativas y objetivos del

presentar ademas, un alto grado de coherencia y equidad interna, que no olvide previar el

evision empresarial;
necesario que se favorezca la

del instrumento de prevision

ndividualizacién y titularidad

over e implementar sistemas

privados de pensiones para sus empleados no han sido stempre los mismos; al principio,

algunos de los planes fueron iniciados con el fin de dar satisfac
jubilaban. En otros casos, por tradicién o paternalismo, se tratabs
servicio y fidelidad hacia la empresa.” “Pero aunque en su inicio ji
los empresarios descubricron pronto que estos beneficios co
produccién al fomentar la moral del trabajador, la continuidad
constante de jubilacién. Poco a poco, el motivo principal p
produccién; se partié del supuesto de que la empresa recibia el e
mayor edad que iban a jubilarse, los cuales promovian a los m

responsabilidad, y en conjunto la produccién aumentaba lo suficie
»il

coste de las inversiones

Esa concepcion de la empresa respecto a los beneficios que
pensiones, se ha ido transformando con el paso del tiempo y con
de personal y de recursos humanos. Ahora, las penstones comj

trabajo mas completa y productiva en el momento de contrataci

* En la actualidad, las Pymes se debaten entre no ofertar ningtin sistema de
las técnicas de incentivo emprendidas por las grandes corporaciones qu
caracteristicas y peculiaridades absolutamente dispares de las su colectivo.

30 r - - .
Es lo que podria describirse como ‘responsabilidad social’ de las empresas.

*' HUEDNER, S.S. y BLACK, K., £l Seguro de Vida, ed:t. Mapfre, 1979,
E., “Fondos de Pensiones. Problematica de su gestion”, Revista Espariola
Volumen XIII, n°. 43, 1984, pag. 72.
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del personal mejor preparado y de mayor rendimiento. En definitiva, se trata de atner, motiuary
retener a los colectivos claves de empleados, a la vez que se consigue una owdeada rotacidn de los

MISMOS.

El rol de las pensiones sobre la productividad de los trabajadores de una empresa es un tema
objeto de numerosos estudios, que ha venido denivado de la creciente importancia del
elemento humano en las organizaciones, principal factor capaz de generar ventajas
competitivas en un mercado caractenizado por estar en constante evolucion; este hecho ha
empujado, sin duda, a que se concentren los esfuerzos en conseguir un rendimiento éptimo de
cada trabajador’”. Y es en ese punto, donde los planes empresariales de jubilacion juegan un
papel fundamental. Un plan de prevision es un elemento principal del programa de
remuneracion que debe ayudar a la empresa a poner en practica su estrategia de recursos
humanos y a conseguir, por tanto, sus objetivos de negocio. Téngase en cuenta que la rotacion
descontrolada no les interesa a las empresas, pero para garantizar el compromiso no vale

unicamente el salario directo.

Esta creencia de que la productividad y la motivacion de los empleados puede verse
incentivada de forma notona por la oferta de unos beneficios adicionales a los habituales, nace
del hecho contrastado que sefiala a la politica de remuneraciones globales como aspecto

crucial, de gran y diverso impacto tanto en los asalariados como en la organizacion.

Y, si ni las necesidades ni los entornos permanecen estaticos, los modelos retributivos también
deben adaptarse a los nuevos uempos, y dentro de éstos, los modelos de prevision
empresarial. El “salario directo” (ingresos inmediatos que recibe el trabajador como
compensacion econoémica del trabajo que realiza) como tnica recompensa al trabajo realizado
ha dado paso a paquetes retributivos cada vez mis complejos y que adoptan esquemas mas
flexibles, con el doble objetivo de avmpensar la permanencia del empleado en la empresa y la
participacion. del mismo en la consaucion de los objetnos empresariales. Y de entre los diferentes
elementos de recompensa (retribucién variable, en especie, no monetarios,...)”*, los sistemas de

pensiones son uno de los medios que han comenzado a cobrar mayor protagonismo en los

* La productividad de los trabajadores es uno de los aspectos que mds preocupa a la clase dirigente
empresarial espaiiola. Un 44,2 por ciento cree que ésta mejorara en el futuro.

% No hay que olvidar, que también existe un importante componente inmaterial o ventajas no econémicas
que funcionan como lazo entre empresa y trabajador y que, en pran medida, depende de la relacion que existe
con la empresa, asi como de la satisfaccion intrinseca del empleado. Cada vez son mas importantes aspectos
como el clima laboral de la empresa, ¢l jefe directo de cada empleado y 1a flexibilidad que se le ofrece a cada
persona.
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ultimos afios, convirtiéndose en uno de los principales pilare

Humanos de multinacionales y grandes empresas.

En este entorno toma forma el concepto de “salario diferid
devengados en el momento actual, pero pagaderos en el

Evidentemente, influirdn en la masa salarial que la empresa de

5 de la politica de Recursos

1o”, definido como salarios

momento de la jubilacién.

be soportar, por lo que serd

necesario buscar la manera de establecer una adecuada proporcidn entre esos costes salariales

y la productividad obtenida.

La retribucién diferida, desde un punto de vista empresarial, tiene como objeto vincular a las

personas con los resultados y con la evolucion de la empresa en un periodo superior a un afio.

Los beneficios de tener una plantilla que confia en su empresa son innumerables, y van desde

la fidelidad de los propios clientes hasta la reduccién de los

formacion, pasando por el aumento de la productividad gracias a

De esta forma, la productividad entra a jugar un papel important
que premia el desempefio y el compromiso personal en relacién
Con ello se podra exigir al empleado que desarrolle las compe
comporte en base a determinados valores (por ejemplo, la orienta
tanto, logre los resultados deseados. Es lo que se viene a conoc

del personal™.

Las caracteristicas mas destacables del salario diferido son las que

Se considera que las prestaciones derivadas de los regimene

gastos de reclutamiento y

a experiencia de la plantilla,

e en el modelo, como factor

con el objetivo del negocio.

tencias necesarias 0 que se

icion al cliente) y que, por lo

er como ‘la nueva economia

siguen:

s profesionales privados de

pensiones que tienen la consideracién de ‘salario a largo plazo’, son satisfechas por la

empresa al trabajador como parte de la contraprestacién el trabajo prestado por el

segundo, por lo que la ‘ttularidad’ de las aportaciones sati

deberian ser objeto de disputa™.

requisitos de por medio, de tal manera que cada empleado g

materializado) en cualquiera de los diferentes instrumentos

3* Este concepto ha sido desarrollado por DORSEY, S., CORNWELL, C., 3
and Productivity, W.E. Upjohn Institute for Employment Research, 1998, pa
* Segiin se establecia en el art. 119 del Tratado de Roma asi lo establed
‘retribucion’ queda definido en el parrafo segundo del articulo 119 del Trat;
sueldo normal de base o minimo y cualesquiera otras gratificaciones satisf
en dinero o en especie, por el empresario al trabajador en razon de la relaci
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recursos destinados hasta ese momento a salario diferido. En definitiva, la financiacién de
la pension de jubilacién complementaria comienza desde el mismo momento en que se
genera el derecho. -

- La movilidad de los fondos constituidos por cada trabajador no deberia tener
consecuencias fiscales negativas para el mismo, siempre que la finalidad de tales fondos no
se viese alterada. También deberia tratar de evitarse cualquier dpo de penalizacién o
comisién por movilizacién de fondos, aunque en ningin caso, la colectividad debe verse
perjudicada por la marcha del individuo, por lo que los plazos y tiempos para movilizar los
derechos seran lo suficientemente amplios para que la desinversion se realice sin

perjuicios.

Esta concepcion del salario diferido, que busca compensar la permanencia del empleado en la
empresa y la participacién del mismo en la consecucién de los objetivos empresariales, es la
que debe calar entre las pequefias y medianas empresas y entre sus trabajadores, de tal manera
que cualquier trabajador tenga la posibilidad de diferir parte de su salario total en su propio
entorno laboral; de igual manera, que la empresa lo integrara dentro de sus sistemas de

compensacién total, ofreciéndolo a todos sus empleados*

36 , . . .

Se une ademas el hecho destacable de una perspectiva futura de contencién salarial, ya presente en estos
liltimos afios que convertird la retribucion a largo plazo en una de las mejores alternativas para compensar al
empleado ante una escasa subida de su remuneracién directa.
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5. POSIBILIDADES QUE OFRECE LA NORMATIVA'V

En este epigrafe nuestro propdsito es dar a conocer de form|
laboral que es preciso que conozcan las pequefias y medianas er
compromisos por pensiones con sus empleados. Se ex
fundamentales, de los que depende en {ltimo término la puest:
empresas de un sistema privado de prevision, y que deben ¢
adoptar las decisiones oportunas. En este sentido, la eleccién del
vigente ofrece, es sin duda, la decisién primera y posiblemente

adoptar las pymes.

Como es sabido, la Ley 30/1995 de Ordenacidén y Supervis
conferido una nueva redaccién a la Disposicién Adicional primer

y Fondos de Pensiones, estableciendo tinicamente dos férmulas

IGENTE A LAS PYMES

1 resumida, el marco legal y
npresas para instrumentar los
pondran aquellos aspectos
| en marcha por este tipo de
omar en consideracion para

Instrumento que la normativa

mas importante que deben

jon del Seguro Privado ha
a de la Ley 8/1987 de Planes

validas para instrumentar los

compromisos por pensiones de las empresas, tanto los ya astmidos como los de nueva

creacion, incluyendo las prestaciones causadas, ‘desde el moment
su coste™ los Planes de Pensiones del sistema de empleo y los Cq
de Vida, incluidos los instrumentados entre las Mutualidades

mutualistas en su condicion de tomadores del seguro o asegurado;

En definitiva, y a partir de la entrada en vigor de la Ley 30/1995,

unicos legalmente validos para formalizar nuevos compromisos

posible su instrumentacién via Fondos Internos o férmulas

establecido algunas excepciones.

Seglin vamos a ver esta legislacion de estructura fragmentaria

medida de las grandes sociedades y multinacionales pero permang

de los casos, para las pymes de nuestro pais. Por tanto, para

previsién social complementaria en todo el Ambito empresarial es

F que se inicie el devengo de

pntratos de Seguro Colectivo
de Previsién Social y sus

5, 0 ambos conjuntamente”).

estos instrumentos seran los
por pensiones, no siendo ya

analogas, aunque se han

v compleja parece hecha a
ce inalcanzable a la mayoria
facilitar la extension de la

paiiol, se ha desarrollado un

instrumento especifico para este tipo de empresas: los planes de pensiones de promocidn

*’Esta tercera opcién, o en concreto, la posibilidad de combinar las dos alter

prevision, se dard cuando una parte de los compromisos, bien a partir

prestacién o aportacién, o bien por contingencias, vaya a integrarse en un P]

hativas en un tinico programa de
de un determinado importe de
an de Pensiones mientras que el

resto sea cubierto a través de un Contrato de Seguro concertado por la emjpresa (por ejemplo, un Plan de

Pensiones para ¢l personal activo y un Seguro de Vida, para el pasivq

comprendide en esta opcidn, el supuesto de formalizacién de un Plan de P

»). También, podria entenderse
Ensiones que vaya a encontrarse

total o parcialmente asegurado conforme a lo previsto en el articulo 8.2 de 1q Ley 8/1987 de Planes y Fondos

de Pensiones.
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conjunta, de los que destacamos los planes de pensiones para Pymes. De este modo, la medida
pretende reforzar la presencia de este insttumentos de prevision privada empresarial

facilitando una mayor extensién subjetiva del sistema de Planes y Fondos de Pensiones.

No obstante, la Ley 8/1987, como legislacion especifica para los Planes de Pensiones del
sistema de empleo, no contempla excepcidén normativa alguna para lo que se vendta a
denominar como ‘Seguros Colectivos de Vida de promocion conjunta’. Ademas, no existe
norma alguna que pueda tenerse por equivalente para que esta forma de proteccion se pueda

extender a los contratos de seguro que instrumentan compromisos por pensiones.

Es mas, el Reglamento sobre la instrumentacién de los compromisos por pensiones de las

empresas con los trabajadores®, en su articulo 28, establece que no serd admisible la cobertura

de compromisos por pensiones de distintas empresas a traves de un mismo contrato de
~ . s

seguro, de lo que se deduce que las pequefias y medianas empresas no podran instrumentar

sus compromisos por pensiones de forma conjunta a través de este instrumento.

La eliminacion del seguro como férmula alternativa a los planes de pensiones en la
materializacidn conjunta de sistemas de pensiones supone un quebranto del principio de libre
competencia. Parece un evidente contrasentido que un instrumento que permite, con caracter
excepcional, que la poliza de seguro colectivo incorpore un Gnico trabajador, siempre que no
tenga asumidos con el resto de los trabajadores ningin otro compromiso por pensiones
susceptible de aseguramiento, no considere, sin embargo, el aseguramiento global por
pensiones de trabajadores de diferentes unidades productivas. Es mas, se impide de esta
manera a las aseguradoras optar a un mercado emergente de grandes dimensiones, vinculado

al imparable envejecimiento de la poblacién.

En lo referente a las Mutualidades de Previsidn Social Voluntaria, la legislacién no concreta de
manera especifica la posibilidad de que vanas empresas constituyan una Entidad con este fin,
aunque parece sobreentenderse del art. 64.1 de la Ley 30/1995” que asi pueda ser, al sefialar
que “cuando en 1na mutualidad de prevision social todos sus mutualistas sean empleados, sus socios protectores
0 promotores sean las empresas, instituciones 0 empresarios indiiduales en las cuales presten sus seruios ......

** R.D. 1.588/1999 sobre el Régimen de instrumentacién de los compromisos por pensiones de las empresas
con sus trabajadores y beneficiarios.

¥ Corrobora lo anterior el art.23.6 del Reglamento de Entidades de Previsién Social, de 4 de diciembre de
1985, cuando seiala, "junto a los socios mutualistas podran existir personas protectoras....." Obsérvese, el
plural empleado por el legislador al referirse al nimero de socios protectores que pueden integrar una
Mutualidad.
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se entenderd que la mutualidad actia camo instrumento de preusion socid
duda que se pudiera suscitar ha quedado resuelta por el articul
instrumentacién de los compromisos por penstones de las em
beneficiarios, al recoger de forma expresa, que las mutualidades ¢
podran prever la incorporacion de nuevas empresas, en la qud

$OCIOs protectores o promotores y como mutualistas [os trabajad

[ empresarial”. Sin embargo, la
b 26 del Reglamento sobre la
presas con los trabajadores y
e prevision social empresarial
estas deberan figurar como

pres.

Al igual que los Planes de Pensiones del sistema de empleo dg promocién conjunta, en las

Mutualidades de Prevision empresartal pueden concurrir domo socios protectores o

promotores las organizaciones legalmente constituidas que representen a las empresas y

trabajadores en el ambito supraempresarial, cuando se trate
prevision de ambito superior al de empresa. Por tanto, se da
conjunta en el seno de la negoctacion colectiva, sin negar la

empresas, cuyos compromisos se den en un ambito diferente.

A continuacién se pasara a analizar los distintos instrumentos

de acuerdos colectivos de
la posibilidad de promocién
posibilidad de adhesién de

de prevision vigentes en la

actualidad, prestando especial atencidn a la regulacién de la previsidn complementaria en el

ambito de las pymes.

a) Planes de pensiones del sistema de empleo de promocién

conjunta

En cuanto a su regulacién especifica, estas empresas podran promover e instrumentar sus

compromisos susceptibles de ser cubiertos por un Plan de Pensiones, a través de un Plan

promovido de forma conjunta por varias empresas. S6lo se condiciona su implantacién al

cumplimiento de varios requisitos que distingue a estos planeg

tienen en general, un caricter garantista, encaminado a ofrecer

participes.

En este sentido, la regulacién de los planes de pensiones de

respetar, en todo caso, los principios y caracteristicas basicas estal

Fondos de Pensiones.

El plan de pensiones del sistema de empleo es uno de los inst

legislacion espafiola ha creado para canalizar la prevision social ¢

de los tradicionales, y que

la mixima proteccién a los

promocion corjunta ha de

lecidas en la Ley de Planes y

rumentos especificos que la

mplementaria. El sistema de

empleo, en cuanto a Plan colectivo, aparece como una modalifdad de Planes de Pensiones
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privados, pensado principalmente como un régimen empresariall de pensiones
complementarias en relacion a las pensiones contributivas del sistema publico. Asi, lo afirma el
articulo 4 de la Ley 8/1987 de Planes y Fondos de Pensiones, “caresporde a los Planes cuyo
promotor s cualguier entidad, arporaciin, sociedad o enpresa y anos participes son sus empleados”. Ahora
bien, en los Planes de empleo el promotor sélo podra serlo de uno, al que exclusivamente
podran adherirse como participes los empleados de la empresa promotora, incluido el
personal con relacion laboral de caracter especial independientemente del régimen de la

seguridad social aplicable®.

Para promover un plan de pensiones de empleo de promocion conjunta se requerira de varias
empresas o entidades, que instrumentaran los compromisos susceptibles de ser cubiertos por

el mismo.

Aunque con algunas peculiaridades, como cualquier otro plan de pensiones del sistema de
empleo los planes promovidos por pequefias y medianas empresas deben cumplir una serte de
elementos marcados por la legislacién. Los mas relevantes para este estudio son los

siguientes*":

1) No discriminacién

Recuérdese que los participes de un Plan del sistema de empleo han de ser los ‘empleados’, en
base alo cual, la Ley 8/1987 de Planes y Fondos de Pensiones viene a consagrar un principio
general ‘basico’, segun el articulo 5.1°, de no discriminacion, al establecer que se debe
garantizar “el aceso como participe, de un Plan a cualgquier persona fisica que rama las condiciones de
wcudacion o de capacidad de cotratacion con el promotor que caracterizan cada tipo de contrato”,

Asi pues, cualquier trabajador vinculado por su contrato laboral con el promotor, puede
acceder como participe de un plan de pensiones de empieo, si su antigiiedad en la empresa

es inferior a dos afios o desde ¢l ingreso en la plantilla del promotor.

* La condicién de participes también podra extenderse a ios socios trabajadores y de trabajo en los planes de
empleo promovidos en el ambito de sociedades cooperativas y laborales en los términos que
reglamentariamente se prevean. Asimismo el empresario individual que emplee trabajadores en virtud de
relacion laboral, podra promover un plan de pensiones del sistema de empleo en interés de éstos en el que
también podra figurar como participe. Vid. articulo 4.1 a) de la Ley 8/1987 en su nueva redaccion dada por
la Disposicién Adicional 11° de 1a Ley 30/1995 de Ordenacioén y Supervision del Seguro Privado.

*' Vid. articulo 5 de la Ley 8/1987 de Planes y Fondos de Pensiones.
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2) Subplanes
Sin embargo, no quiebra el principio de no discriminacion en el ;
subplanes, incluso si éstos son de diferentes modalidades o arti
aportaciones y prestaciones, si se basan en criterios establecidos |
disposicién equivalente o segin lo previsto en las especificacic
(criterios como, por ejemplo: la edad del participe, el salario se
entre retribuciones y bases de cotizacion a la Segunidad Soci
aportaciones directas del propio participe o el complemento
alcanzar el salario de la Gltima mensualidad en activo, una fracci

las Oltimas mensualidades etc.).

3) Capitalizacién
La legislacién obliga a que los Planes de Pensiones se baser
actuaniales de capitalizacién. Ello significa que mediante los Fond|
las aportaciones de los sujetos constituyentes del Plan, asi como s
través de las inversiones realizadas por el correspondiente Fondo

suficientes para generar las prestaciones previstas en el Plan.

obtenidas a través de las inversiones®, los derechos consolida

prestaciones de los beneficiarios se materializan en unos movimi

icceso al Plan la existencia de
culan en cada uno diferentes
mediante acuerdo colectivo o
nes del plan de pensiones™
pun convenio, las diferencias
l, los servicios pasados, las
de la pension publica hasta

bn de ésta o un promedio de

1 en sistemas financieros y
ps de pensiones se acumulan
us rendimientos obtenidos a
hasta acumular unas reservas
Las aportaciones, las rentas
idos de los participes y las

entos o flujos financieros de

ingresos y gastos que se ajustan estrictamente al sistema de capitalizacién utilizado por cada

Plan de Pensiones.

4) Voluntariedad
Cuando en el convenio colectivo se haya establecido la incorp

directamente al plan de pensiones se entenderan adheridos al m

oracién de los trabajadores

ismo salvo que, en el plazo

acordado al efecro, declaren expresamente por escrito a la comisién promotora o de control

del plan que desean no ser incorporados al mismo. Lo anterior s

“2 Vid. articulo 4.1.a) de la Ley 8/1987 en su nueva redaccién dada por la
Ley 30/1995 y articulo 5.3 del Reglamento de Planes y Fondos de Pensiones
* Los Fondos de Pensiones deben realizar sus inversiones siguiendo lo siguientes cri
1. Seguridad, como objetivo principal

e entendera sin perjuicio de

Disposicién Adicional 11* de la
erios:

obertura de prestaciones, de acuerdo

2. Rentabilidad, que garantice alcanzar el volumen de recursos suficientes para la d
con el Plan de Pensiones
3. Diversificacidn, que impida concentraciones elevadas en activos con riesgo.
4. Congruencia de plazos, que permita tener liguidez al momentc de pago de las prestaciones previstas, sin que el

Fondo se vea obligado a solicitar créditos que minoren su rentabilidad.

Ademnis, son normas de obligado cumplimiento Ias siguientes: el 90% del activo de
en: activos financieros contratados en mercados organizados reconocidos oficialy

abierto al Puablico, depdsitos bancarios {méiximo un 15%), créditos con garantia h

ultimo, inmuebles; la cantidad de inversion libre no podra superar el 10%; y al mej
debiendo mantenerse en depédsitos a la vista y en activos del mercado monetario con
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que, en su caso, el convenio condicione las obligaciones de la empresa con los trabajadores a

la tncorporacién a los mismos al plan de pensiones.

5) Aportaciones

Son el medio principal de financiacién del Plan de Pensiones consistente en las cantidades de
dinero apottadas al Fondo de Pensiones por el promotor y, en su caso, los participes.
Conviene aclarar en este punto que sdlo este tipo de Plan de Pensiones permite legalmente
que el promotor pueda hacer aportaciones. Se presenta, pues, el sistema de empleo como el
nico que contempla dos tipos de aportaciones, las del participe y las del promotor que

necesariamente ha de imputar al primero.

Segin la legislacion vigente, las aportaciones anuales maximas de una persona fisica a Planes
de Pensiones del sistema de empleo, sin incluir las contribuciones empresariales que los
promotores de planes de pensiones de empleo imputen a los participes, no podran rebasar la
cantidad de 7.212,15 euros {1.200.000 ptas.). Por otra parte se establece la posibilidad de que
se puedan realizar mayores aportaciones a aquellos participes a los que, por su edad, tal
cantidad les resulte insuficiente. En concreto, el limite de 7.212,15 euros se incrementari en
1.202,02 euros (200.000 ptas.) adicionales por cada afio de edad del participe que exceda de 52,
fijandose en 22.838,46 euros (3.800.000 ptas.) para participes de sesenta y cinco afios o mas*.
Asimismo el conjunto de las contribuciones empresanales realizadas por los promotores de
planes de pensiones de empleo a favor de sus empleados e imputados a los mismos tendran
como limites anuales maximos las cuantias anteriores”. Por tanto, se podran realizar
aportaciones, directas o imputadas, como maximo de 14.424,3 euros (2.400.000 ptas.). Y en el
caso de el trabajador mayor de 52 afios las aportaciones pueden llegar hasta un maximo de

45.676, 9 euros (7,6 millones de ptas.) a los 65 afios.

6) Irrevocabilidad de las aportaciones
El principio de irevocabilidad esta referido a las aportaciones del promotor a los Planes de
Pensiones, las cuales no podran anularse desde el momento en que sean exigibles en los

terminos del Reglamento del Plan, y lo que es mas importante, independientemente de que su

* Estos limites maximos se aplicaran de forma independiente e individualmente a cada participe integrado en
la unidad familiar.

* Los empresarios individuales que realicen contribuciones empresariales a favor de sus trabajadores, como
promotores de un plan de pensiones de empleo, podran realizar aportaciones propias al citado plan, hasta el
limite maximo establecido para las contribuciones empresariales. Estas aportaciones no seran calificadas
como contribuciones empresariales, salvo a efectos del cémputo de limites,
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desembolso se haya hecho efectivo o esté pendiente de realizar®.

7) Contingencias

Las contmgencias o sucesos que puede recoger un Plan de Pensi

ones coinciden con las que

reconoce el sistema de la Segundad Social, aunque con algunas especificaciones:

a} Jubilacién del participe o situacion asimilable (casos de j
equivalente podra ser percibida a partir del momento en que ¢

b} Invalidez laboral total y permanente para la profesion habit
para todo tipo de trabajo y la gran invalidez.

¢) Muerte del participe o beneficiario, que puede generar derech.

orfandad o a favor de otros herederos o personas designadas.

8) Prestaciones
Son los derechos econdémicos otorgados por el Plan de Pens

cuando se produce el suceso cubierto y regulado por el citado Plar
De acuerdo con lo previsto en cada Plan de Pensiones, las prestac

a) en forma de capital: consistente en una percepcién de pago Gni
contingencia un beneficiario s6lo podra obtener de cada P
prestacién de esta modalidad, salvo en el caso de que result

subplanes que prevean respectivamente dicha forma de presta

en forma de ventz: consistente en la percepcién de dos o

b)

prejubilacion). La prestacion
1l trabajador cumpla 60 afios.

1al, o absoluta y permanente

D a prestaciones de viudedad,

iones a los beneficiarios/as

=

lones podran ser percibidas:

, )
co. En razén de una misma
lan de Pensiones una Unica
e beneficiario de dos o mas

C16n.

mas pagos sucesivos con

periodicidad regular, incluyendo al menos un pago en cada anualidad, la cual podra ser de

cuantia constante o variable en funcién de algin indice

predeterminado,

o parametro de referencia

Segin lo previsto en las especificaciones, en razén de upa misma contingencia, un

beneficiario podra percibir de cada Plan de Pensiones, dos o mas prestaciones en forma de

renta de distintas modalidades.

¢) en forma de capital-renta: que combinan rentas de cualquier tipo ¢on un Unico pago en forma

* Articulo 9.2 del Reglamento de Planes y Fondos de Pensiones.
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de capital, debiéndose ajustar a lo previsto en los dos apartados antertiores.

Ademas, el pago de estas prestaciones independientemente de la modalidad podra ser
inmediato a la fecha de la contingencia o diferido a un momento posterior, tendran el caracter
de dinerarias, y en sus especificaciones deberan concretar la forma de las prestaciones, sus
modalidades y las normas para determinar su cuantia y vencimientos, con caracter general u
opcional para el beneficiario, indicando si son o no revalorizables, sus posibles reversiones y el

grado de aseguramiento o garantia®.

9) Titularidad de los recursos
Las aportaciones al Plan de Pensiones determinan para los participes lo que se viene a
denominar como ‘derechos econdémicos consolidados’ y para los beneficiarios ‘las

prestaciones’.

Tales derechos consolidados estan constituidos por los bienes econdémicos derivados de las
aportaciones y del régimen financiero econdémico-actuarial de capitalizacion aplicado a cada
Plan de Pensiones. Tales derahos consolidados estan constituidos por los bienes econémicos
derivados de las aportaciones y del régimen financiero econdmico-actuarial de capitalizacion

aplicado a cada Plan de Pensiones.

Por un lado, en un Plan de aportacion definida, el derecho consolidado es la cuota parte del fondo
de capitalizacion determinada por las aportaciones realizadas mas el rendimiento obtenido por
la inversiébn del patrimonio del fondo, menos los gastos y quebrantos que se hayan
producido®; todo ello valorado en cada momento. Mientras que si se trata de un Pl de
prestacion defida o mixto, la cuantia del derecho consolidado es la provisién matematca
determinada en los estudios actuariales realizados anualmente. Si existiera desviacién entre la
reserva constituida y el capital necesario para hacer frente a la prestacién exigible (provisién

matematica), ésta seria soportada por el Plan de Pensiones.

Ademas, los derechos consolidados incluirin la cuota parte que corresponda al participe en las

reservas patrimoniales que integran el margen de solvencia®.

*’ Sobre las formas de cobro y reconocimiento del derecho a las prestaciones, vid. articulo 16 bis del
Reglamento de Planes y Fondos de Pensiones que ha sido adicionado por el R.D. 1.58%9/1999.

® Entre otros, comisiones de la Entidad Gestora y Depositaria, gastos de la Comisién de Control
repercutibles, dictdmenes y revisiones actuariales, etc.

“ Vid. articulo 20 del Reglamento de Planes y Fondos de Pensiones.
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Estos derechos consolidados de los participes sélo se haran efect
a) Para su integracion en otro Plan de Pensiones.

Los derechos consolidados de un participe de un Plan de

movilizables en las siguientes circunstancias™:

por cese de la relacién laboral del trabajador (participe) con |

sl estuviese previsto en las especificaciones del plan,

por terminacion del Plan de Pensiones.

En cualquiera de estos supuestos, los derechos consolidados se
Pensiones designado por el titular de esos derechos. Previament
ser participe del nuevo Plan de Pensiones y si asi se preve en
acuerda por la Comisidén de Control se hara en el Plan o Planes

empleo en que los participes puedan ostentar tal condicién®.

b) En caso de paro de larga duracion y enfermedad grave, si ast

del Reglamento.

IVOS:

Pensiones de empleo son

a empresa (promotor), y sélo

> integraran en otro Plan de

e a esta movilizacion, debera

las especificaciones o si se

de Pensiones del sistema de

lo prevé las especificaciones

Por tlumo, debe resaltarse que si estd previsto en el Reglamento del plan, puede darse la

posibilidad de que un participe suspenda las aportaciones al Plan

por el promotor, pero mantenga sus derechos consolidados de

suspenso)™.

10) Integracion Obligatoria

Las aportaciones al Plan de Pensiones deben estar integradas ob

de Pensiones, es decir, cualquier Plan de Pensiones se integrara ob

de Pensiones con el objeto, entre otros, de instrumentar las

1, tanto directas o imputadas

ntro del mismo (participe en

ligatoriamente en un Fondo
ligatoriamente en un Fondo

contribuciones econdmicas.

Ademas los planes de pensiones del sistema de empleo se integraran necesarlamente en

50 P ..
Por otra parte, los derechos econdmicos de los beneficiarios en los
movilizarse salvo por terminacién del plan de pensiones. Vid. articulo 8.

Fondos de Pensiones y articulo 20.5 del Reglamento de Planes y Fondos de ]

*! Articulo 5.4 g) de la Ley 8/1987 de Planes y Fondos de Pensiones.

52 Articulos 15.5 y 20.6 del Reglamento de Planes y Fondos de Pensiones.
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fondos de pensiones cuyo ambito de actuacion se limite al desarrollo de planes de pensiones
de dicho sistema. Este es administrado por una Entidad Gestora, con el concurso de una

Entidad Depositaria y bajo la supervision de una Comuisién de Control.

De este modo, Ia gestién de los Fondos de Pensiones confluye en un tridngulo juridico en
cuyo vértice se sittia la Comision de Control, a la que corresponden las facultades decisorias
sobre la inversién de los activos y supervision de la administracién desarrollada por la Entidad
Gestora. En la practica, gran parte de aquellos poderes estin delegados por las Comisiones de
Control a las Entidades Gestoras. La Enudad Depositaria tiene entre sus obligaciones la

vigilancia de la Entidad Gestora.

11) Aportacién definida

Es cuando en el Reglamento del Plan lo que se determina es la aportacion que hacen los
participes y/o el promotor”. De modo que, la cuantia de las aportaciones y su rentabilidad
determinan las prestaciones que se cuantifican en el momento de producirse la jubilacién u

otra contingencia cubierta.

Los planes de pensiones para pymes habran de ser de la modalidad de aportacion definida para la

contingencia de jubilacion.

12) Prestacion definida
Es cuando en el Reglamento se determina la prestacién que recibiran los beneficiarios™. La

cuantia de la prestacion determina las cantidades que se deben aportar.

La modalidad de prestacin dgfmida solo podra preverse para las coberturas de invalidez y
fallecimiento. En ningtn caso, el Plan podra asumir los riesgos inherentes a estas prestaciones,
ni tampoco las garantizadas a los beneficiarios, con la preceptiva constitucién del margen de

solvencia correspondiente. Por ello, cualquier prestacion definida que asuman estos Planes se

% Un ejemnplo tipico de la modalidad de aportacicn definida es el que diferencia un determinado porcentaje
del salario en funcién de la cuantia del mismo en relacién con las bases maximas de cotizacion. Por ejemplo,
podria oscilar entre un 2% y 3% del salario si la base de cotizacion del mismo no supera las bases maximas
de la Seguridad Social, y entre un 8% y un 10% si supera este nivel.

* Respecto a la modalidad de prestacicn definida, se suele fijar en basc a distintas férmulas: un determinado
porcentaje sobre el salario del afio precedente a la jubilacién, un determinado porcentaje sobre el salario
promedio de una serie de afios anteriores al retiro, la diferencia entre un determinado porcentaje sobre el
salario, ya sea el del Gltimo afio o el promedio de ejercicios anteriores, y la cobertura de Seguridad Social. En
todos los casos, dicho porcentaje se suele definir en funcion del niimero de afios que haya permanecido el
trabajador al servicio de la empresa. UTRILLA, M., Fondos de Pensiones para Pymes, edit. Inversor
Ediciones S.L., 1998, pags. 33-36.
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garantizara en su totalidad mediante los correspondientes contratos de seguro. La duracién de

este tipo de seguros no podra ser superior a un afio, aunque pueden ser renovables.

En este sentido, cabe reflexionar sobre el hecho de que al jno existir la posibilidad de

formalizacién en un solo contrato de seguro, ésto supondri la imposibilidad de reduccién de

costes, al no estar basados en un mayor nimero de asegurados |compartiendo la experiencia

técnica del contrato y, por consiguiente se estara ante la ruptura

conjunta del Plan™.

de la unidad de promocién

13) Especificaciones del plan y anexos del plan de promocic’np conjunta

Las especificaciones del Plan deben regular las condiciones geperales sobre las formas de

cobro y garantias de las prestaciones causadas y el principio de

homogeneidad interna, que

afecta al dato de que los métodos de determinacién, junto con la garantia de las aportaciones y

prestaciones seran iguales para todos los participes. Sin embargo, para resolver la posible

inoperancia que provocaria la exigencia anterior, las especificaciofies tienen que incorporar un

anexo por cada empresa que promueva el Plan, en el que se ingluiran todas las condiciones

particulares relativas a cada uno de los promotores y a sus empleados participes y en el que

debera constar las contribuciones y prestaciones correspondientes, que podran diferir de una

eImpresa a otra.

Debera tenerse en cuenta en la determinacion del ambito de aplidacion, la modalidad de estos

Planes, el nimero de trabajadores, la cifra anual de negocio y el total de partidas de activo de

las empresas afectadas.

14) Comision de control

Los Planes de Empleo deben tener, por imperativo legal, una Comision de Control del Plan

como Organo maximo con objeto de supervisar, representar a los interesados y controlar el

funcionamiento y ejecucién del mismo. Por tanto, se puede considerar a la Comusién de

Control como el instrumento de gobierno del Plan de Pensiones. Entre sus funciones se

encuentra nombrar los representantes de la Comisién de Control

** Recuérdese, que no es posible la cobertura de compromisos por pensiones

del Plan en la Comusién de

de distintas empresas a través de

un mismo contrato de seguro (articulo 28 del R.D. 1.588/1999, sobre la insfumentacion de los compromisos

por pensiones de las empresas con los trabajadores y beneficiarios). Vid.

GOMEZ, L.M., “Desarrollo de

Planes de Pensiones en las Pymes”, OCOPEN ( Revista de Organizacion de Consultores de Pensiones},

primer trimestre 1999, pag. 27.
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Control del Fondo™.

El nimero de miembros de la Comision de Control del Plan de Pensiones no podra ser
inferior a cinco y estara compuesta por representantes del promotor o promotores, los
participes y los beneficiarios. De esta forma, se garantiza la presencia de todos los interesados:
representantes del promotor o promotores, representantes de los empleados participes en
activo, y del colectivo de los que ya son pensiomustas del sistema de pensiones implantado.
Ademas con caracter general, la representacién de los promotores sera paritaria (del 50%). En
particular cuando el plan de pensiones sea de aportacion definida para la contingencia de
jubilacién las decisiones que afecten a la politica de inversiones del fondo de pensiones
incluiran, al menos el voto favorable de la mitad de los representantes de los participes en la
comusién de control. Por otra parte, si el plan fuese de prestacién definida o mixto, las
decisiones que afecten al coste econdmico asumido por la empresa, incluiran, al menos el voto

favorable de la mitad de los representantes del promotor o promotores.

En los planes de pensiones de empleo de promocién conjunta podran establecerse sistemas de
representacién conjunta o agregada en la comisidn de control de los colectivos de promotores,

participes y beneficiarios, respectivamente.

15) Constitucion de un plan de promocién conjunta

Para su formalizacion requerira el concurso inicial de al menos dos empresas. Para su
promocién se debe elaborar un proyecto inicial de Plan de Pensiones que se comunicara a los
colectivos interesados. Posteriormente, las empresas promotoras instaran a los potenciales
participes a la constitucion de una comisién de control, la cual integrara, al menos, un
representante de cada empresa promotora, los representantes de los empleados de cada una de

ellas y, si los hubiera, una muestra del colectivo de beneficianios.

Mediante acuerdo colectivo de ambito supraempresarial podra establecerse el proyecto inicial
de un plan de pensiones del sistema de empleo de promocién conjunta para las empresas

incluidas en su ambito, pudiendo ser designada la comisién promotora directamente por la

% Si el Fondo instrumenta un tinico Plan de empleo, la Comisién de Control del Plan ejercera las funciones
de Comision de Control del Fondo. Si instrumenta diversos Planes de empleo, su comisién de control podra
formarse con representantes de cada uno de los planes o mediante una representacién conjunta de los planes
de pensiones integrado en el mismo.
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Comision negociadora del convenio o, en su defecto, por la repy

de los trabajadores en el referido ambito supraempresarial”.

16) Revision actuarial

Con el objetivo de conseguir un equilibrio entre las aportaciones y

esentacion de las empresas y

las prestaciones, los Planes

de Pensiones seran revisados al menos cada tres afios por téciicos actuarios, que fijaran la

necesidad o no de modificar las aportaciones o prestaciones prev]

el equilibrio financiero del Plan®.

La evaluaci6n se hara de acuerdo con los criterios establecidos p
y Hacienda. Toda modificacién del Plan, como consecuencia
sometida a criterio de la Comisién de Control del Plan para

procedente.

En los Planes de aportacion defonda que no otorguen garantia algun

is

tas para seguir manteniendo

br el Ministerio de Economia
de la revisién actuaral, serd

que proponga lo que estime

a a participes o beneficiarios

podra sustituirse dicha revisién actuarial por un informe econdémjco- financiero emitido por la

entidad gestora e incluido en las cuentas anuales auditadas, con el contenido que

reglamentariamente se establezca.

El dictamen y revisién actuariales comprendera, tanto la evaluaci
su conjunto, como la evaluacién individualizada para cada una
pudiendo no ser exigibles en determinados casos, lo cual es
necesaria de los anexos individualizados y la responsabilida

promotora.

17) Reduccidn de costes
La legislacién ha facilitado a este tipo de empresas una reduccion
en marcha un plan de pensiones. En concreto establece que la
planes promovidos por pymes tendran una reduccion del 30% en
(negocios, actos y documentos necesarios para la inscripcién, o

miembros de la Comisién de Control y movilizacién de estos Plad

7 Vid, articulo 9 de la Ley 8/87: “Aprobacion y revision de los planes de pe
8 Vid. articulo 9 de la Ley 8/1987 dado nueva redaccion por la Disposicion
30/1995. Vid. también el punto 4° de la Orden de 2! de julio de 1990, pq
naturaleza actuarial aplicables a los Planes y Fondos de Pensiones.
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Resumiendo, y comparando la regulacion general de los Planes de Pensiones del sistema de
r 7 *
empleo con la que se establece como especifica para pymes, se puede afirmar que esta (ltima
no parece que vaya a motivar de una manera transparente a las pymes a constituir de manera
conjunta un Plan de Pensiones. En este sentido, la legislacion al respecto no parece que aporte
un gran valor afiadido, sino mas bien un mayor marco normativo en el que desenvolverse. E
incluso, cabe pensar que si estas empresas decidiesen crear un plan, no tendran claro, si
promocionar un Plan de Pensiones propio o uno conjunto, ya que las normas especificas de

estos Ultimos no aportan ventajas claras.
b) Seguros de Vida colectivos para pequefias y medianas empresas

Una vez visto los planes de pensiones para pymes es obligado detenermos en el seguro
colectivo de vida que es la otra via que tienen las empresas para instrumentar sus

compromisos por pensiones con sus trabajadores.

No obstante, los seguros colectivos de vida también pueden ser complementanios a los planes
de pensiones, ya que en determinadas circunstancias pueden ser una buena opcion para
suplementar determinadas carencias de los planes de pensiones para pequefias y medianas
empresas (como, por ejemplo, el limite de aportacidn que éstos establecen; que solo puedan

ser de la modalidad de aportacion definida para la contingencia de jubilacién).

A continuacién veremos que el seguro colectivo de vida pueden ser concertado bajo contrato
con entidad aseguradora o reglamento de prestaciones con mutualidad de previsién social

empresarial.

Con Entidad Aseguradora

Este instrumento que ofrece garantias tanto para la empresa como para el empleado, ya que
asume el riesgo de las inversiones y garantiza un tipo de interés minimo, no cuenta, sin
embargo, con ninguna particularidad para el caso de las pymes que lo distinga de los seguros
colectivos tradicionales. La legislacién vigente exige a estos seguros que cumplan con las
siguientes exigencias a la hora de materializar compromisos por pensiones de las empresas con

sus trabajadores:

1} Colectivos
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Debera tratarse de un Seguro Colectivo sobre la Vida en el que la condicién de tomdor del
mismo figure exclusivamente la empresa que tenga asumidos los| compromisos por pensiones
con su personal y se obligue al pago de las primas™; la condiciéh de assgado corresponda al
trabajador, es decir, que el aseguramiento de la contingencid (sobrevida, fallecimiento e
invalidez) recaiga, como es natural, sobre dicho trabajador en la cpndicion de cabeza asegurada
o portador del riesgo®; por Wltimo, la de lengficiario correspondera a las personas fisicas en

cuyo favor se generan las pensiones.

No obstante a pesar de tratarse de un seguro colectivo, si quel es posible instrumentar los
compromisos por pensiones de un solo trabajador de |la compafila mediante la
correspondiente pdliza pero siempre que la empresa no tenga gsumidos con el resto de los

trabajadores ningilin otro compromiso por pensiones susceptible de aseguramiento.

2) Coberturas otorgadas
El seguro de vida permite dar cobertura, conjunta o separadamente a las contingencias
comprendidas en la Disposicion Adicional primera de la LPFP, ¢sto es jubilacion o situacion
asimilable, fallecimiento e invalidez permanente (comin o accidental), aunque también puede
ir acompafiado, entre otros, de seguros complementarios para raso de enfermedad y/o de
accidentes. Por otra parte, la cobertura de solo alguna de estas contingencias (v.g, seguro
anual temporal renovable para muerte e invalidez) no excluye su |consideracién como sistema

alternativo.

3) Posibilidad de imputacion de las primas
La empresa tomadora del seguro podra imputar fiscalmente o no las primas aportadas a sus
trabajadores. Si lo hace, la empresa podra deducirse la cantidad imputada en su Impuesto de
Sociedades o IRPF, si se trata de pequefios empresarios, mientras que el trabajador debera

incluir dichas cantidades en su base imponible del IRPF*.

* En el caso en que se contemple la aportacion de los trabajadores para la financiacion de las primas, como
tomador del seguro figurard la empresa por cuenta de los trabajadores, ep la parte comrespondiente a las
contribuciones de éstos, mientras que si las aportaciones de éstos son dg caricter voluntario no podran
instrumentarse en el contrato de segure colectivo formalizada por dicha emptesa.

% Ha de integrarse también, por remisién a los articulos 7 y 55 de la Ley del|Contrato de Seguro de 1980 y al
articulo 1.1 del Estatuto de los trabajadores, teniendo en cuenta que este trabajador debe pertenecer al
‘personal de la empresa’, titular del interés asegurado y acreedor de los compromisos.

%! Seran igualmente deducibles las contribuciones para la cobertura de contingencias analogas a la de los
planes de pensiones, siempre que se cumplan los siguientes requisitos: a) que sean imputadas fiscalmente a
las personas a quienes se vinculan las prestaciones. b) que se transmita de forma irrevocable el derecho a la
percepcion de las prestaciones futuras. c) que se transmita la titularidad v la gestion de los recursos en que
consistan dichas contribuciones.
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Si la empresa no imputa las primas pagadas al trabajador, ésta no podra deducirselas en su
impuesto personal ni, por tanto, el empleado debera integrarlas en su tributacién. No
obstante, es necesario afiadir que en el supuesto que la pdliza permita a los trabajadores la
disposicion anticipada de los derechos econdmicos, el empresario no tendra opcidn alguna, y

estara obligado a imputar fiscalmente las primas®.

4) Derecho de rescate
Este derecho a favor del tomador {en este caso la empresa) solo podran ejercerse en los

siguientes supuestos:

- al objeto de mantener la adecuada cobertura de los compromisos por pensiones;

- por integracion de dichos compromisos en otro Contrato de Seguro o en un Plan de
Pensiones promowvido por la empresa;

- en caso de cese o extincidn de la relacidn laboral del asegurado;

-y por Gltimo, en los casos de desempleo de larga duracion y enfermedad grave, en los

términos establecidos en la legislacion de Planes y Fondos de Pensiones.

En los casos de rescate por minoracion o supresion de los compromisos, previamente
acordados en negociacién colectiva, y por la parte correspondiente a las primas que no
hubieran sido imputadas fiscalmente a los trabajadores, el importe del derecho de rescate se
podra abonar directamente a la empresa tomadora. El pago directo del derecho de rescate al
trabajador, por la parte correspondiente a las primas que le hubieran imputado fiscalmente,
solo sera posible en los casos de desempleo de larga duracién y enfermedad grave. En el resto
de casos, el importe del derecho de rescate debera ser abonado directamente a la nueva
Aseguradora, o en su caso, al Fondo de pensiones en el que se integre el nuevo Plan de

Pensiones.

En los contratos de seguro cuyas primas hubieran sido imputadas a los sujetos 2 los que se
vinculen los compromisos por pensiones, debera preverse, de acuerdo con las condiciones
pactadas en el compromiso, los derechos econémicos de los asegurados en los casos que se
produzca la cesacion de la relacion laboral previa al acaecimiento de las contingencias o se

modifique o suprima el compromiso por pensiones vinculado a dichos sujetos. En el caso

52 No se considera que exista tal derecho de rescate en los supuestos de paro de larga duracion o enfermedad grave. Vid.
articulo 16.1.e) de 1a Ley 40/1998.
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particular de primas para cobertura de riesgos de fallecimiento f invalidez, el trabajador que
finalice su relacion laboral con la empresa podra recuperar lds primas que le hayan sido
impuradas y no hayan sido consumidas, y en el caso de que no las quiera recuperar, podra
pactar el mantenimiento de la cobertura en curso. En todos los stipuestos de rescate se admite
el pago o trasvase mediante liquidacién o traspaso de activos, neto de los gastos de

transferencia que sean precisos.

A efectos de la cuantificacidn del derecho de rescate, se establece que el importe del derecho
de rescate no podra ser inferior al valor de realizacion de los activos que representen la
inversion del ahorro acumulado hasta entonces para hacer frente a los compromisos. La
empresa puede pagar el valor de rescate mediante el traspaso de IFS activos, como el logico, si
se produce por traslado de los compromusos a otra empresa o, bi&en, a un plan de pensiones o
seguro colectivo de vida. En ningiin caso la aseguradora podra repercutir comisiones ni gastos

que aminoren el ahorro acumulado o provisiones matematicas.

5) Derecho de reducciéon
El tomador del seguro podra ejercer el derecho de reduccion de la suma asegurada y, por
tanto, podra suprimir las primas futuras, algunas de ellas o parte de su importe, siempre que

quede garantizada la adecuada cobertura de los compromisos vigentes en cada momento.

6) Derecho de pignoracion

La aseguradora no puede conceder anticipos sobre la prestacion asegurada al tomador del
seguro o empresa, y ésta tampoco puede ceder o pignorar la péliza, con la finalidad Gltima de
la proteccion de la solvencia del seguro y de evitar que el mismo pueda ser utilizado por la

compaiila para autofinanciarse.

7) Condicionado de la péliza

El contrato de seguro debera determinar directa y expresamente, las coberturas otorgadas por
el asegurador. No es admisible que, para identificar estos compromisos la péliza remita a
convenios colectivos u otras disposiciones equivalente, al margen de la obligacion de adaptar

el contrato a las modificaciones que pudieran experimentar los compromisos en un futuro.

Los compromisos por pensiones de una empresa se formalizarap en un mismo contrato de
seguro, aunque se contempla la posibilidad de que una empresa instrumente dichos

compromisos en varios contratos de seguro en funciéon de pada compromiso cubierto
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(jubilacién, invalidez o fallecimiento, entre otros), el colectivo de trabajadores afectado
(pueden existir coberturas distintas segun el grupe de trabajadores asegurado) y otros criterios

objetivos.

No sera admisible la cobertura de compromisos por pensiones de distintas empresas a través
de un mismo contrato de seguro. Luego no se permite, por ejemplo, para un mismo grupo de

empresas (v.g. ‘holding’ o casa matriz ) que el tomador sea solo una de ellas.

Ademas de la poliza, debera utilizarse el boletin de adhesion suscrito conjuntamente por el

tomador del seguro y el asegurado

8) Regimen de inversiones

El asegurador no podra establecer en las pélizas-de seguro ninguna garantia respecto de la
evolucién de aquellas magnitudes cuyo desarrollo futuro no sea susceptible de tratamiento
actuarial y que influyan en la determinacion y cuantificacién de los compromisos, tales como

el incremento de las prestaciones de la Seguridad Social o la inflacién.

Deberan individualizarse las inversiones correspondientes a cada pdliza, aplicandose el mismo
régimen de inversién e informacibén exigibles a los Planes de Pensiones. Estas inversiones
tendran que ser perfectamente identificables del resto de las inversiones de la aseguradora, y
las correspondientes a un mismo contrato de seguro deberan ser gestionadas colectivamente,
sin que sea admisible la asignacién o afectacidn individual de activos a los asegurados o

beneficiarios®.

Solo podran utilizarse contratos de seguros en los que el riesgo de la inversién sea asumido
por el tomador, en el caso que se instrumenten compromisos por pensiones que incorporen la
contingencia de jubilacién en la modalidad de aportacién definida y otra contingencia de

prestacion definida.

9) Rentabilidad minima y/o participacion en beneficios

% No obstante, la individualizacién de las inversiones de la péliza da lugar a una gran complejidad administrativa y a una
posible pérdida de economias de escala, que podrian obtenerse en caso de inversidn conjunta con otras pélizas de la
misma Entidad Aseguradora, y del mismo ramo y modalidad. En particular, para los seguros temporales, exclusivamente
para los riesgos de fallecimiento e invalidez, supone un ‘sin sentido’ y, para los seguros que incorporen ahorro o
Jjubilacién, y respecto del aseguramiento de grupos de trabajadores de pequefic tamafio y/o por prestaciones de importe
asimismo reducido, supone un lastre antitécnico. Por ello, reglamentariamente serd admisible la agrupacion de carteras de
inversiones para pélizas que cubran contingencias homogéneas con una duracidén similar. MENDEZ BAIGES, A,
“Comentarios a la Ley de Planes y Fondos de Pensiones™, Revista de Derecho de los Seguros Privados,, encro-febrero
1998, pag. 25.
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En el caso que el seguro garantice una rentabilidad minima (interés técnico) o una
participacion en los beneficios obtenidos por las inversiones realizadas, estos rendimientos
podran destinarse a tres finalidades: a) aumentar las prestacioney futuras de los beneficiarios;
b} pagar primas futuras de la empresa; ) y, por la parte no imputada fiscalmente al trabajador,
abonarse en efectivo al tomador. En todo caso, la pédliza debera [garantizar la cobertura de los

compromisos integrados en la misma y devengados hasta ese momento.

Respecto al tipo maximo de interés que pueden garantizar los seguros en moneda nacional,
debe sefialarse que el Reglamento de Ordenacion y Supervision de los Seguros Privados®, en
su articulo 33.1, limita el mismo al “60% de la media aritmética ponderada de los tres #ltimos arios
de los tzpos de interés medios en el dltimo trimestre de cada eercicio de los bonos y obligaciones del Estado a
cnco o mids arios”. Ademas, para efectuar la ponderacidn se tomard “ef 50% para el dato del sltimo
aro, el 30% para el anteriory el 20% para el primero de la serie”. El tipe de interés asi calculado sera

de aplicacién a lo largo del ejercicio siguiente al dltimo que se hayp tenido en cuenta.

10) Informacion al asegurado

Ademas, de las normas de informacidn aplicables con carictet general a los contratos de

ente a los trabajadores y

seguro, la compafila aseguradora debera informar puntu
beneficiarios integrados en el seguro colectivo que instrumente los compromisos por
pensiones. Esta informacién se efectuard una vez al afio y contendra lo siguientes datos
minimos: niimero de la péliza, situacién individualizada del pago de primas, rescates y
reducciones que se vayan efectuando, ademas de las coberturas concretas que tenga
garantizadas individualmente el trabajador. Si la empresa imputa las primas al trabajador
también se le informara de la cantidad que le ha sido imputada en el afio natural y de las
provisiones técnicas acumuladas individualmente al téermino de cafda ejercicio.

Cuando se produzca un cambio de la entidad aseguradora se obliga, tanto a la nueva entidad
como al tomador, a comunicar este hecho a empleados y beneficlarios en el plazo maximo de

U1l mes.

La compafila de seguros debera, asimismo, entregar un certificado de seguro cuando un
. ) .
asegurado se incorpore al colectivo o en el caso de que la poliza sea renovada (en seguros

temporales).

* Anteriormente la Orden Ministerial del 21 de mayo de 1997 fijaba el tipo midximo en el 4% para los contratos
expresados en ptas.
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Con Mutualidad de Previsién Social Empresarial

Las Mutualidades de Previsién Social que instrumenten compromisos por pensiones podran
también formalizar el contrato de seguro mediante el correspondiente reglamento de
prestaciones sujeto a las mismas exigencias que para la péliza de seguro colectivo sobre la vida.
Por tanto, y aunque con ciertas particularidades, la normativa del Seguro Colectivo de Vida,

del epigrafe anterior, es de aplicacion para la Mutualidad de Previsién social®.

Son pues, las Mutualidades de Previsién Social empresarial que garantizan polizas relativas a
compromisos por pensiones con los trabajadores de las pymes, el objeto del presente
analisis®. Si bien es necesario aclarar que, al igual que ocurre con el seguro colectivo de vida
concertado con entidad aseguradora, este instrumento no tiene ninguna reglamentacion

especifica o especial para las pequefias y medianas empresas.

La estructura y caracteristicas mas importantes de este tipo de entidades se recogen a

continuacion:

1) Ausencia de animo de lucro

Consecuencia de sus caracteristicas es su finalidad social, asociativa y sin animo de lucro: las
Mutualidades son asociaciones de personas en las que todos los mutualistas tienen los mismos
derechos y de representacidn con independencia de sus cuotas o sus derechos frente a la

entidad.

2) Complementariedad de la Seguridad Social

A medida que el dmbito de cobertura de la Seguridad Social se ha ido ampliado, las
mutualidades han pasado de ser un sistema sustitutivo a ejercer una funcién de
complementariedad de la Seguridad Social. En consecuencia, se configuran como un subsector
asegurador, dirigido parcialmente, a instrumentar los compromisos econémicos de la previsién

de empleadores o personas protectoras con sus trabajadores.

3) Coberturas

Las Mutualidades de Prevision Social empresarial pueden, ademas de cubrir contingenctas

5 Vid. articulo 27 del Reglamento sobre la instrumentacién de los compromisos por pensiones de las empresas con los
trabajadores y beneficiarios.

® No obstante, las Mutualidades de Prevision de cardcter ‘no empresarial’ podrin instrumentar
compromisos por pensiones de las empresas siempre que cumplan los siguientes requisitos: 1) que atribuyan
necesariamente la condicion de mutualistas a los trabajadores asegurados; 2) que emitan la correspondiente
poliza de seguro que retna las condiciones previstas en el Reglamento.
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analogas a los Planes y Fondos de Pensiones tales como

jubilacion e invalidez y el desempleo de los socios trabajad

muerte, viudedad, orfandad,

Jores, otorgar otras muchas

prestaciones como matrimonio, maternidad, hijos, defuncién, enfermedad, defensa juridica o

asistencia. Es mas, también se prevé la prevision de rigos sof

deriven exclusivamente de acuerdos de previsidn entre trabajador

4) Aportaciones
El total de aportaciones anuales maximas a mutualidades de prey
mutualistas no podran exceder de 7.212,15 euros, sin incluir las

que los promotores de mutualidades de prevision social imputen
No obstante, en el caso de los mutualistas mayores de 52
incrementara en 1.202,02 euros adicionales por cada afio de edad

52, fijandose en 22.838,46 euros para los mutualistas de 65 afios o

Por otra parte el conjunto de las contribuciones empresariales rg

3

re las cosas™, siempre que se

s ¥ empresarios.

ision social realizadas por los
contribuciones empresariales

) los mutualistas.

afios, el limite anterior se
del mutualista que exceda de

’

mas.

altzadas por los promotores

de mutualidades a favor del contribuyente, e imputadas al mismo, tendrin como limite anual

maximo las cuantias establecidas anteriormente®®.

5) Voluntariedad
Se establece que la incorporacion de los mutualistas a la Muy
voluntaria y requerira una declaracién individual del solicitante
derivada de acuerdos colectivos adoptados por los drganos repres
de los colegios profesionales, salvo oposicién expresa del col
afiliacién para este tipo de entidades, con excepcidn de las C

obligatoria a voluntaria.

6) Gestion propia y organo de control

Las mutualidades se caracterizan por una gestion propia realizada
de la previsién. El control y la gestion se realizan a través d
directiva. El funcionamiento de este 6rgano es similar al de las ©

planes de pensiones, al permitirse la participacién de las empresa.

7 vid. articulo 65.2 de la Ley 30/1995 de Ordenacion v Supervision de los §
% Las aportaciones propias que el empresario individual realice a mutualidad
sea a su vez promotor o mutualista se entenderan incluidas dentro de los ante
% Articulo 64.3 ) de la Ley 30/1995 de Ordenacién y Supervisién del Seguro Privad
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ejercer un control efectivo en detrimento de los trabajadores.

7) Tomador del seguro

La condicion de tomador del seguro o asegurado y la de mutualista es inseparable. St bien, en
el caso particular de que la Mutualidad de Previsién Social actie como instrumento de
prevision social empresarial, la condicion de socio protector o empresario-deudor de los
compromisos sera compatible con la de tomador del seguro colectivo para la instrumentacion
de los compromisos por pensiones. En concreto, y sin perjuicio de la emision de pdlizas o

reglamento de prestaciones, en los estatutos se recogera su ambito personal y objeto social”.

8) Aportaciones de trabajadores de caracter voluntario

A diferencia de los contratos de seguro colectivo concertados con entidad aseguradora,
cuando medie acuerdo entre las partes, empresa y trabajadores, las aportaciones de los
trabajadores de caricter voluntario no vinculadas con el compromiso por pensiones, podran

instrumentarse en el contrato de seguro formalizado por la empresa’.

9) Igualdad de derechos y obligaciones entre los mutualistas
Igualdad de derechos y obligaciones entre todos los mutualistas, sin perjuicio de que las
aportaciones y prestaciones guarden la relacidon estatutariamente establecida con las

circunstancias que concurran en cada uno de ellos’.

10) Nimero de mutualistas para su constitucién

Para la constitucién de la Murualidad deben concurrir al menos 50 mutualistas.

11) Gastos de administracién
Se reconoce la posibilidad de abonar en concepto de ‘gastos de administracién’ una

remuneracién a los administradores de la mutualidad por la gestién™.

™ Articulo 28 del Reglamento sobre la instrumentacién de los compromisos por pensiones de las empresas con los
trabajadores y beneficiarios.

7' vid. articulo 28 del citado Reglamento.

72 Vid. articulo 64.3 c) de 1a Ley 30/1995 ¢l cual remite al articulo 9.2 c), e), f) y g) donde se establecen las reglas de
reparto de intereses entre los mutualistas. Los que han realizado aportaciones al fondo mutual pueden recibir intereses no
superiores al interés legal del dinero. Por otro lado, podrin obtener el reintegro de las cantidades aportadas cuando causen
baja en la entidad o cuando asi lo acuerde la junta. Los mutualistas pueden también recibir las derramas activas o retomo
que procedan de primas no consumidas en el ejercicio, o, en su caso, afrontar las derramas pasivas que seran
individuatizadas y hechas efectivas en el ejercicio siguiente, o bien, traspasarlas a las cuentas patrimoniales del
correspondiente ejercicio, si bien, la responsabilidad del mutualista por las deudas sociales es limitada. En caso de
disolucion de la entidad, los mutualistas que la integran participaran en la disolucién del patrimonio en el momento que
se acuerde la disolucion y quienes, no perteneciendo a ella en dicho momento, lo hubiesen sido en periodo anterior fijado
en los estatutos; todo ello sin perjuicio del derecho que les asiste a los participes en el fondo mutual.

7 Este tipo de remuneracién estaba prohibida en la Ley 33/84 de Ordenacion del Seguro Privado.
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12) Prestaciones economicas y fondo mutual

Los limites de prestaciones econémicas de las Mutualidades son

anual y de su equivalente actuarial como percepcién Gnica de d

actualizar anualmente, considerando la suficiencia de las gar

unas prestaciones actualizadas.

de 21.000 euros como renta
apital, limites que se podran

;o
fas financieras para atender

En cuanto a las Mutualidades de Prevision Social que no han ampliado prestaciones™, el fondo

mutual que deben constituir es de cinco millones de pesetas,

rmalmente aportado por el

socio promotor para la cobertura de los gastos de constitucién. Las garantias financieras -

provisiones técnicas, margen de solvencia, fondo de garantia - sg

la Ley para las entidades aseguradoras en general.

c) Anilisis cualitativo: planes de empleo de promocion

colectivos

Una vez expuestos los epigrafes anteriores en los que se

n idénticas a las previstas en

conjunta versus seguros

sefialaban las caracteristicas

fundamentales de cada uno de los distintos instrumentos, ya estagos en condiciones de poder

identificar las diferencias esenciales entre los planes de pension
conjunta y los seguros colectivos de vida ya sean concertados

mutualidad de prevision social.

No cabe pensar, que una férmula o instrumento sea mejor que
habra de hacerse en cada caso a la vista de los objetivos de
compromisos y otras muchas variables. En este sentido, deb
principales caracteristicas e implicaciones que para la propia emy

beneficiarios, tendra el vehiculo de financiacion elegido.

™ En principio, las Mutualidades de Prevision Social no podran cubrir mas 1
las cosas que los antes mencionados, es decir los previstos en el articulo 65
se establece Ia posibilidad de que las Mutualidades sobrepasen los limite
prestaciones economicas anteriormente sefialados, siempre que obtengan
previa y cumplan determinados requisitos.
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Por tanto, es necesario que la compaiila realice un analisis cualitativo, en el que debera valorar

cada una de las caracteristicas diferenciadoras de los instrumentos. En este sentido se presenta

el siguiente cuadro comparativo

1. Discriminacién en

ninguna restriceion

ninguna restriccion

Ninguna restriccién

las inversiones

promotor y empresa. Voto de
calidad de empresa y trabaj.
dependiendo del tipo de plan
de pensiones

elegibilidad

2. Dicriminacion limitado Libre Libre

en contrib./prestac.

3. Consolidacion inmediato ninguna restriccion Ninguna restriccién

de derechos

4, Limite Si No Si

de aportaciones

5. Control y gestion de | Representac. al 50% entre | Empresa los mutualistas a

través de asamblea
general y comité de
direccion

negociacion colectiva
en la creacion del plan

de prevision

6. Aport. definida /|- jubilacion= Restriccion Restriccién
prest. Definida aport. definida
- invalid /fallecim.=
prestac. definida
7. Reduccion costes si No No
8. Conveniencia de la|si Innecesario Si

9. Nimero de
trabajadores para |la

ninguna restriccién

Ninguna restriccion

50 mutualistas

de los trabajadores

constitucion del plan

de prevision

10. Req. administ. muchos Pocos Muchos
11. Ventaj. Fiscales muchas Pocas Muchas

A continuacion, vamos a desarrollar detenidamente cada uno de estas caracteristicas en

funcion del instrumento elegido:

1. Discriminacién en elegibilidad

Plan de pensiones de empleo de promocion conpnta:
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Seguro colectzvo de vida concertado con ertidad asegrradora o MPS:

2. Discriminacién en contribuciones y prestaciones

Plan de pensiones de empleo de promocion conpmta:

Segrro colectzuo de vidz concertado con entidad asegrradora o MPS:

sera el instrumento elegido por aquellas pymes que adquierant compromisos por pensiones

con todo el personal mediante un convenio colectivo que afgcte a toda la plantilla, ya que

sus caracteristicas lo hacen inviable para instrumentar comprpmisos devengados por la via

de contratos privados o pactos salariales especificos con una parte mis o menos

significativa del personal de la empresa.

suele mejorar la relacién de la empresa con sus empleados,

Y, €N CONSecuencia, consigue

un clima laboral mas saludable. Es una forma de integrar a toda la plantilla, ya que con la

iniciativa de constituir un sistema de prevision, los empleados comprueban como la

empresa se preocupa por su bienestar social futuro.

contribuye a reforzar la capacidad de contratacidon de la pyme, ademas de retener a su

capital humano.

es adecuado para aquellas pymes que quieran ofrecer apoftaciones para un segmento

concreto del colectivo de trabajadores, ya que estos instrumentos pueden discriminar a

parte de la plantilla (gjecutivos, trabajadores de un centro det

recordemos que esto sera posible siempre que la empresa no

erminado, etc). No obstante,

tenga asumidos con el resto

de los trabajadores ninglin otro compromiso por pensiones sysceptible de aseguramiento.

la diferenciacion de derechos entre unos y otros participes se

debe basar en lo previsto en

las especificaciones del plan de pensiones o puede ser fruto de la negociacién colectiva, a

través de la creacion de los distintos subplanes.

este instrumento es utl para aquellas empresas que deseen o
prestaciones a sus trabajadores. Ademas, frente a lo que ocurr]
diferencias en el alcance de los compromisos para distintos g
ser, consecuencia de una decision unilateral del empleado, ng
colectiva. Por ejemplo, el reconocimiento de una aportacion e
o el aseguramiento de la contingencia de jubilacién sélo pa

determinado o cualquier otra férmula de diferenciacién.
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3. Consolidacién de derechos

Plan de pensiones de empleo de promocion confunta:

las pymes deberan tener en cuenta que las aportaciones realizadas, incluyendo las derivadas
del reconocimiento de servicios pasados, pasan a ser inmediatamente titularidad del
empleado o participe. Por tanto, en el caso de que se extingan la relacidn laboral del

trabajador con la empresa, éste conservara la titularidad de los derechos consolidados.

Segutro colecttvo de vida concertado con entidad aseguradora o MPS:

los trabajadores o asegurados no tendra derechos economicos de los fondos constituidos,
siempre que la empresa no impute las primas, o bien, no incluya en la poliza el derecho de
rescate, en el caso de extincién de la relacién laboral o de modificacién o supresion del
compromiso en virtud del cual se concertd. Por tanto, esta dectsién puede ser tomada por
aquellas pymes que tengan un gran rotacién en la planulla y, por tanto, no consideren
conveniente traspasar la ttularidad de los derechos economicos a los trabajadores. Por el
contrario si la empresa desea identificar el sistema de prevision como una parte importante
del paquete retributivo, es claro que ésta debera optar por la atribucion de tales derechos
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4. Limite de aportaciones

Plan de pensiones de empleo de promocion conpunta o MPS:

la pyme debera tener en cuenta que las aportaciones empresariales a un plan de pensiones
de promocion conjunta 0 MPS empresarial no pueden exceder el limite establecido de
7.212,15 euros mas una cantidad adicional creciente a partir de que el participe 0 empleado
cumpla 52 afios. Por tanto, si la garantia de sus compromisos requiere de una aportacién
superior, la empresa debera canalizar éstos a través de un contrato de seguro adicional o

complementario al plan de pensiones.

Segrero colectzuo de vida concertado con entidad asegrradora:

sera adecuado para aquellas pymes que quieran instrumentar compromisos por una cuantia
elevada, pues no hay limitacién alguna en el importe de las primas que podra satisfacer el

tomador para el aseguramiento de su personal.

" No obstante, si la empresa imputa las primas al trabajador éste tendra una mayor retencién y unos menores
ingresos, lo que podra reducir la percepcion por parte del trabajador de que el sistema de prevision es una
ventaja social importante.
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5. Control y gestion de las inversiones

Plan de pensiones de erpleo de pramocion conpnta o MPS:

Seguro colectzvo de vida concertado con entidad aseguradora:

6. Aportacién definida versus Prestacién definida

Plan de pensiones de empleo de pramocon conprnta;

Segrro colectrvo de vida concertado con entidad asegrradora o MPS:

respecto al plan de pensiones de promocion conjunta las pymes deben conocer que su

capacidad de actuacién estara limitada por la actuacién de |

trata de un plan de pensiones de aportacion definida para la

.., .
a comision de control. Si se

fontingencia de jubilacién, se

exigira que las decisiones que afecten a la politica de inversiones cuente con el voto

favorable de, al menos, el 50% de los representantes de los trabajadores. No obstante, si el

plan de prestacién definida o mixto, todas las decisiones que afecten al coste econdémico

asumido por la empresa exigiran el voto favorable de, al menos, la mitad de la delegacién

empresarial.

en las MPS son los mutualistas a traves de la Junta Directivp, los encargados de dirigir y

gobernar la Entidad. Los estatutos de la Entidad podran e

stablecer la presencia de las

personas protectoras o sus representantes en la Junta Directiva, pero sin que dicha

partictpacién pueda suponer un control efectivo en detrimentp de los trabajadores.

este instrumento no cuenta con comisién de control en la que los trabajadores tenen la

mayoria para decidir entre otras cuestiones la politica de inversiones. En este caso, la

gestion de los fondos constituidos para garantizar los compromisos por pensiones son

gestionados por la aseguradora, sin intervencion alguna de lg

de los beneficiarios. Por tanto, es evidente que la empresa o't
q p

gestiona y controla, en definitiva, las inversiones, puesto qu

aseguradora con la que contrata el seguro en cada momento.

como hemos visto, los planes de pensiones para pymes para
Unicamente pueden ser de aportacion definida. La prestacién

para las coberturas de invalidez y de fallecimiento.
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se restringe la modalidad de contrato de seguro que pueden utilizarse con estas finalidades,
’ ’ . . .

ya que solo se podran usar contratos de seguro en los que el nesgo de la inversién es

asumido por el tomador para instrumentar compromisos por pensiones que incorporen la

contingencia de jubilacion en la modalidad de aportacion definida y otra contingencia de

prestacion definida.

7. Reduccion de costes

Como hemos visto, los planes de pensiones promovidos por pequefias y medianas empresas

gozaran de una reduccidn del 30% en los aranceles que aplican los notarios y registradores. No

obstante, esta aparente ventaja es teorica y no practica, ya que en los procesos de constitucién

y desarrollo de los Planes de Pensiones, no es necesario ningin tipo de procedimiento de

inscripcién en Registros Mercantiles, ni el levantamiento de escrituras publicas, ya que estas

situaciones son propias de los Fondos de Pensiones y no asi de los Planes.

8. Conventencia de la nepociacién colectiva en la creacion del plan de prevision

Plant de pensiones de empleo de pramocion conprenta 0 MPS:

en el plan de pensiones de promocion conjunta el acuerdo colectivo es conveniente,
aunque no estrictamente necesario, ya que la empresa puede promover el plan
unilateralmente y someterlo a las adhesiones individuales de los potenciales participes. Si
bien el propio sistema de eleccién de la comision promotora y la comisién de control
terminan imponiendo algin tipo de acuerdo global con los representantes de los
trabajadores.

el caso de las mutualidades tiene gran similitud con los planes de promocién conjunta,
puesto que si la adscripcion a la mutualidad deniva de lo pactado en convenio colectivo o
de una estructura corporativa, no impide que el mutualista pueda utilizar su derecho a no

ser incluido en el sistema de prevision.

Segrero colectio de vida concertado con entidad aseguradora:

la pyme puede prescindir de la negociacién colectiva cuando decida instrumentar sus

compromisos por pensiones mediante uno o varios contratos de seguro.
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9. Niimero de trabajadores para la constituctdn del plan de previsidn

Actualmente no existe ninguna restriccion en cuanto al niimero de trabajadores que se pueden
adherir al sisterna previsibn ya sea mediante un seguro colertivo de vida o un plan de
pensiones de empleo de promocion conjunta. No obstante en &l caso de las mutualidades de

previsién soctal empresarial es necesario de por lo menos 50 mutualistas para su constitucién.

10. Requisitos administrativos

Una vez realizado el estudio de las necesidades reales que las pymes persiguen de acuerdo con
el marco legislativo, y que se han expuesto en los cuadros anteriores, se hace necesario
conocer los tramites y documentacion necesarios para completar satisfactoriamente el
proceso. Las pequefias y medianas empresas deben ser consgientes de que los requisitos
administrativos en los planes de promocidn conjunta y en las MPS son mayores que en los

seguros colectivos de vida.

11. Ventajas fiscales

A modo de recordatorio se presenta el siguiente cuadro:

PLANES DE PENSIONES DE | SEGUROS|COLECTIVOS DE VIDA
PROMOCION CONJUNTAY | CONCERTAD TIDATRS

. 'MPS ASEGURADORAS. -

Pyme: Gasto deducible integramente en | 1. si las primas han sido imputadas
Reducciones |el Ts de Sociedades o IRPF + por el empresario (gasto
Aportaciones | Deduccion en la cuota integra del deducible Ts de Sociedades o
/Primas Ts del 10% de las aportaciones IRPF).

realizadas a favor de los 2. si las |primas no han sido

trabajadores con retribuciones imputadas por el empresario

brutas anuales inferiores a 27.000 (gasto contable y fiscalmente no

euros’, deducible en el ejercicio en que

En el caso de las MPS sélo sera se abonen a la entidad

gasto deducible si las primas han aseguradora).

sido imputadas por el empresario.

7 . . . . .
% Cuando se trate de trabajadores con retribuciones brutas anuales o superigres a 27.000 euros, la deduccion
se aplicara sobre la parte proporcional de las coniribuciones empresariales que cotrespondan al importe
resefiado.
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Emi;l‘eados‘:”

No generan posibilidad alguna de
Reducciones |Limites: 7.212,15 euros” anuales |reduccion en la base imponible del
Aportaciones | realizadas por los mutualistas o los | trabajador.
/Primas participes. A partir de los 52 afios
de edad: 1.202,02 euros anuales
adicionales hasta llegar a los
22.838,46 euros anuales a los 65
afios o mas. Estos limites no
incluyen  las contribuciones
empresariales que los promotores
de MPS o de planes de pensiones
imputen a los mutualistas o
participes, que tendran como limites
anuales las cuantias anteriores.
Los  limites  anteriores  se
estableceran de forma
independiente e individual a cada
participe o mutualista integrado en
la unidad farriliar.
Prestacion | En forma de capital: Rendimientos |En forma de capital: Rendimientos
de integros del trabajo (40% de integros del trabajo.-
Jubilacién reduccion en la base imponible
siempre que hayan transcurrido mas | 1. Si las primas han sido enputadas por el
de dos afios desde la primera empresario . (los  rendimientos
aportacion). derivados de las primas se
integran en la base imponible con
una reduccion que oscila del 40%
al 75%).
2. Si las primas no ban sido imputadas

En forma de renta: Rendimientos
integros del trabajo (sin reduccién).

En forma de renta: Rendimientos
integros del trabajo (sin reduccion).

(las prestaciones se integran en la
base imponible con una reduccién
del 40% cuando hayan sido
satisfechas con mas de dos afios
de antelacion)

7" Ademas de las reducciones realizadas de acuerdo con los limites anteriores, los contribuyentes cuyo
conyuge no obtenga rentas a integrar en la parte general de la base imponible o las obtenga en cuantia
inferior a 7.212,15 euros anuales, podran reducir en la base imponible general las aportaciones realizadas a
planes de pensiones y a MPS de los que sea mutualista o participe dicho conyuge, con el limite maximo de
1.803,04 euros (300.000 ptas.) anuales.
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ROMO

Z PENSIONES | SEGL

Prestacién de | En forma de capital: En forma |de

Invalidez

Rendimientos integros del trabajo
(40% de reduccidn en la base
imponible siempre que hayan
transcutrido mas de dos arios
desde la primera aportacion).

En forma de renta: Rendimientos
integros del trabajo (sin
reduccién)

integros del|trabajo.-

1.

En forma
integros del trabajo (sin reduccién)

Si las primas han sido wmprtadas por el
enpresaric . {los  rendimitentos
derivados de las primas se
integran en la base imponible con
una redpiccion del 65% en el caso
de invplidez absoluta y gran
invalidez. y del 40% en el resto de
los casos).
St las promas no han sido tmputadas
(las prestaciones se integran en la
base imponible con una reduccién
del 40% cuando hayan sido
satisfechas con mas de dos afios
de antelacion).

p g

de renta: Rendimientos

Prestacion de
Fallecimiento

Tributan en el IRPF como
rendimientos del trabajo.

Tnbutan en el
Sucestones y Donaciones.

Impuesto  sobre

Fuente: elaboracion propia
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6. MEDIDAS DE GENERALIZACION DE LOS SISTEMAS DE PREVISION
SOCIAL COMPLEMENTARIA EN LAS PYMES

La experiencia acumulada a lo largo de estos afios ha venido demostrando que toda la
regulacion existente sobre sistemas de previsién privados en el ambito empresarial se ha
mostrado claramente ineficaz para desarrollar los complementos por pensiones de jubilacién
en las PYMES espafiolas. Este fracaso hace que sea necesario la puesta en marcha de una serie
de modificaciones y politicas necesarias que desarrollen este instrumento de ahorro a largo
plazo a nivel general, y mas concretamente, entre las pequefias y medianas empresas espafiolas

y sus trabajadores.

A este respecto se acompafian una serie de propuestas de diferente proyeccion. Las primeras
hacen referencia a meadidas de caricter estructural que plantean importantes variaciones sobre las
formulas existentes y presentan nuevas posibilidades y estructuras de desarrollo para
formalizar los sistemas de previsién privados, tales como la creacidén de la figura de los
sistemas de empleo cualificados, que concretaremos y completaremos viendo el ejemplo que
nos proporciona la legislacién americana, una de las mas avanzadas en esta materia; el
desarrollo de convenios colectivos especificos referidos a la prevision social complementaria;
las bonificaciones de las cotizaciones sociales aportadas por las pequefias y medianas
empresas; y, por ultimo, la puesta en marcha de sistemas sectoriales que afecten a todas las
PYMES de un sector concreto, combinado con la aplicacion de sistemas ment que amunoren

la carga administrativa de todo el proceso.

Complementartas de éstas, se formulan las medidas de orden fical, necesarias para fortalecer el
desarrollo y las aportaciones del sistema complementario. Asimismo, se plantean otras
propuestas que se centran en las politicas salariales, tales como destinar parte de los incrementos
salariales a la aportacién de los sistemas privados asi como reconvertir los diferentes

beneficios sociales en formulas de prevision privadas.

1) Medidas de caracter estructural

Sistemas de empleo " cualificados’

Comenzaremos por desarrollar la figura de los sistemas de empleo cualificados, formula ya
presente y desarrollada con considerable éxito dentro de la legislacion norteamericana de
sistemas de pensiones privados. Asimismo, INVERCO (Asociacion de Instituciones de
Inversién Colectiva y Fondos de Pensiones) también ha planteado, dentro de su “Informe

sobre la potenciacién de los sistemas complementarios de pensiones” presentado a mediados
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de febrero de 2001, la creacidn de esta figura dentro de la legis]
representara un impulso para la promocion de sistemas privados

espafiolas.

Los sistemas de empleo cualificados se pueden definir como un
de compromisos por pensiones entre la empresa y sus trabajag
ventajas especiales, principalmente fiscales, tanto para empres
INVERCO plantea dos modelos de Planes de Pensiones d
aportacion definida y de prestacién definida. En el de aportacid
aportaciones sean conjuntas, contribuyendo el empresario siem;
haga, mientras que el de prestacién definida contempla la prestaci
porcentaje del dltimo salario, no pudiendo superar este porcent
En todo caso, la irrupcidn de los sistemas cualificados no signifid
instrumentos (Planes de pensiones y contratos de seguro de v

podrian convivir.

Entre las ventajas que se le supone a un instrumento cualif
reconocimiento de servicios pasados deducibles en el Impuesto
en un plazo de 10 afios, sin imputacion fiscal al empleado y sin |
aportaciones a planes de pensiones. También se contemp

aportaciones del promotor cuando existan excedentes actuariales.

Para que un instrumento pueda ser considerado como cuahficad

de requisitos entre los que destaca la consolidacion total de los

trabajadores desde el primer dia de las aportaciones”. También d

los derechos consolidados entre planes cualificados, a la vez

derechos consolidados movilizables seran iguales a la provisid

margen de solvencia minimo ni los excedentes. Y por tltimo se

promotor y de los empleados en la Comision de Control d

aportaciones.

™ Notese que INVERCO limita el adjetivo ‘cualificado’ a los planes de pen

7 ~
acion espafiola, de modo que

de pensiones en las empresas

Instrumento de formalizacion

ores que tienen una setie de

arios como para empleados.

e Empleo cualificados™: de

n definida se plantea que las

pre y cuando el trabajador lo

6n como una renta igual a un
aje una determinada cuantia.
aria el abandono de los otros

da colectivos), ya que todos

icado esta la posibilidad de
de Sociedades de la empresa,

hs limitaciones financieras de

la la revocabilidad de las

b se deben cumplir una serie
derechos econdmicos de los
lebe permiur la movilidad de
que se determina que los
n matematica, sin incluir el
establece la participacion del

e Plan, en funcién de sus

siones del sistema de empleo, no

admitiendo que otro instrumento, como los seguros colectivos de vida, adquiera tal calificacidon. Creemos

que, aunque los planes de pensiones son en principio la mejor fémmula p
instrumentos pueden alcanzar tal calificacidn, siempre y cuando retinan los
por el legislador al regular la citada figura.

7 Cabe la posibilidad que para la consolidacion de tales derechos sea

ara desarrollar esta opcidn, otros
requisitos necesarios establecidos

ecesario un periodo minimo de

antigiiedad en la empresa (que en ningiin caso podra superar los dos afigs como marca la Ley 8/87) con
objeto de que el sistema de pensiones no pierda su cualidad de retener emplgados.
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Desde la perspectiva de las pequefias y medianas empresas creemos conveniente incorporar al

calificativo ‘cualificado’ las siguientes propiedades:

- Para la empresa, el sistema debe definirse como de aportacion definida, donde el coste se
defina y determine en el momento inicial. Tanto los servicios pasados como los futuros
deben ser imputados y determinados individualmente, de tal manera que el coste no varie
en el tiempo, salvo futuros acuerdos de negociacion colectiva, no previstos en el modelo

inicial.

- Asimismo, y acorde con la recomendacién n.° 14 del Pacto de Toledo y con la letra h) del
“Acuerdo de Consolidacién y Racionalizacién del Sistema de Seguridad Social”, la
prestacion aqui definida debe entenderse como complementaria al sistema publico, con el
unico objetivo de mejorar las prestaciones publicas. Se trata, por tanto, de pensién
complementaria pero no dependiente de la que preste el sistema publico, es decir, no
integrada con la prestacién de la Segunidad Social. El motivo fundamental se debe a no

condicionar el coste del sistema a una pensién piblica posiblemente recortada.

En el caso de que las prestaciones de este modelo dependieran de la evolucion de lo que la
Seguridad Social es capaz de dar, el coste para la Pyme seria dificilmente evaluable, e
incluso podria llegar a ser muy significativo, ya que el hecho de llegar a una prestacién
determinada a la edad de jubilacion podtia recaer sobre la pension privada, reduciendo la
Seguridad Social sus pensiones futuras. Se trata, en defimittva, de desvincular la marcha de
la empresa y su opcion de proteccion privada de los niveles de cobertura de la Seguridad
Social, que en el caso de integracién la podria arrastrar a asumir unos costes demasiado

elevados y, en definitiva, a poner en peligro la propia viabilidad econémica de la empresa.

- Respecto a las condiciones de admusibilidad al sistema, parece acertado seguir el principio
fijado en la experiencia holandesa sobre afiliacton automatica para los que acceden por
primera vez a un empleo, con una edad minima como Unico requisito para ser admitido
como participe en el sistema de pensiones al que se haya integrado la empresa, de tal
manera que ningun trabajador que haya superado esa edad minima pueda quedarse fuera

del sistema de manera voluntaria®. Asi se reconoce,

% Aqui se podria generar un interesante debate sobre la obligacién d= incluir o no a los trabajadores a tiempo
parcial y temporales.
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a) laigualdad de trato de hombres y mujeres;
b) la no discriminacién de empleados en funcién de su g

c) la no exclusion de los futuros empleados;

En definitiva, se trata que la eficacia del sistema propuesto
llegando, por tanto, al mayor nimero de trabajadores post
evitarse las clausulas discriminatortas, que excluyen a los d
razébn u otra. Esto no implica que se permitan diferentg
trabajadores pertenecientes a una misma categoria laboral, en
o cualquier otro criterio que se defina, pero siempre mants

aportacion.

Todas estas propuestas en las que se basan los planes cualificadd

ategoria laboral;

alcance una gran base social
bles. De esa manera, deben
iferentes colectivos por una

s grados de aportaciones a

funcién de su productividad

sniendo un mivel minimo de

s tienen su origen en la mas

avanzada legislacion americana, que como veremos a continuacidn, es pionera en el desarrollo

de formulas especificas para las PYMES.

Comenzaremos, por tanto, por referimos a los planes de aho
especificamente para las pequefias y medianas empresas en
tenemos los llamados SEP-IRA (Simplified Employee Pensig
Arrangement), los SIMPLE (Savings Incentive Match Plng
Employers) y los KEOGHS (Qualified Retirement Plans). A est
aquellos otros que, aunque no han sido disefiados en exclusis
pueden ser empleados por éstas de una manera eficaz, como l¢

Pension Equity Plans.

A continuacion se describen brevemente las principales venta

requisitos de cada uno de ellos.

SEP-IRA Plans

Los SEP-IRA, creados por la Administracién americana en el °

gro para el retiro disefiados

los Estados Unidos donde

ns - Individual Retirement

for Employees of Small

os modelos pueden adadirse
ya para pequeflas empresas,

ps Cash-Balance Plans y los

as, ambito de aplicacion y

Act of 1978’, son planes de

pensiones simplificados dirigidos a Pymes que gozan de la categoria de ‘cualificados’, de tal

manera que las contribuciones que la empresa realiza son dedqcibles para la misma en el

momento de la aportacién, y el trabajador no las tiene que deglarar hasta el momento del

cobro de las prestaciones; ademas, la renta generada por las aportaciones acumuladas esta
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exenta de tributacién. El calificativo de IRA* dota al modelo de gran sencillez, porque, en
definitiva, lo que hace es adaptar un compromiso de jubilacién individual al mundo de las
pequefias y medianas empresas, de forma que el empresario realiza un compromiso
formalizado® de establecer y financiar por cada uno de sus trabajadores un plan de previsién,
donde tanto el propio empresaric como el trabajador realizan aportaciones a2 un fondo

destinado al retiro del segundo.

Es muy sencillo de establecer y simple de adminustrar, Cada empleado debe abrir un IRA en la
institucién financiera de su eleccién y el empresario realizara aportaciones directamente a esa
cuenta®, Los empresarios individuales y profesionales pueden realizar aportaciones hasta un

porcentaje del 13.04% sobre el mismo limite.

Una vez aportada la cantidad anual, el dinero se administra de acuerdo a las reglas que rigen
los IRA y cada empleado podra, por tanto, elegir sus opciones de inversion. Debe tenerse en
cuenta que la consolidacidn de derechos para el empleado es inmediata y sobre el 100% de lo

aportado.

Ademas, todos los empleados mayores de 21 afios y que hayan trabajado durante al menos tres

de los tltimos cinco afios, deben ser incluidos en el plan.**

Las contribuciones que realiza el empresario son absolutamente discrecionales; es decir, puede
aportar diferentes cantidades en diferentes afios e incluso, puede evitar realizar mas
aportaciones en un momento determinado. El dnico requerimiento es que la contribucién
anual al SEP para cada empleado represente el mismo porcentaje de cada retribucion salarial.
Este hecho es el que dota a este plan de una gran adaptabilidad a los pequefios negocios, al
permitir a la empresa determinar cuanto puede aportar al sistema de pensiones de sus

empleados cada afio, segun los resultados propios del negocio.

*! La Individual Retirement Account (IRA) es una figura introducida por la legislacién de los EE.UU., que
concede una serie de ventajas fiscales a las contribuciones realizadas a una cuenta de jubilacidén; ventajas de
tipo fiscal, como el aplazamiento en el pago de impuesios sobre los rendimientos generados en la cuenta
IRA. Se podria decir, que el equivalente espafiol mds proximo serian los Planes de Pensiones Individuales,

% El adjetivo ‘formalizado’ significa el estar plasmado en un contrato tipo donde deben quedar reflejados
todos los requerimientos de acceso, condiciones, contribuciones a realizar, etc...

** La contribucién maxima que puede realizar el empresario en beneficio de cada empleado esta limitada a
una cantidad tope. Asi, para el aflo 2002 la cantidad maxima por empleado es la menor de las dos cifras
siguientes: el 15% se su retribucion anual o 30.0003, y en conjunto, no puede superar los 200.0008.

* La empresa tiene la opcién de hacer estos requisitos menos restrictivos, a su criterio, pero en ningun caso,
puede endurecer las condiciones de acceso.
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Los SEP se revelan como un instrumento de previsidn sodial empresarial ampliamente

extendido entre las Pymes americanas. Las principales ventajas jon la extraordinaria sencillez

administrativa para constituir y mantener el plan asi como el gr
cuanto a los costes habituales (abogados, actuarios, contah
aportaciones anuales del empresario tiene su lado positivo y su |
le da la posibilidad de variar las aportaciones de afio en afio, ajust
beneficios. Pero también, deja la puerta abierta a interrumpir inde

sin mediar causa objetiva alguna. Por otro lado,

an ahorro que se produce en
les). La flexibilidad en las
ado negativo. Positivamente,
andolas a mayores o menores
finidamente las aportaciones,

consideramos que tanto la inmediata

consolidacion de derechos como la obligacion de hacerla extensiva a todos los empleados,

evitando de esa manera la discriminacién a favor de los directivos (High Compensate

Employee), es positiva para el afianzamiento del modelo. Por {ltimo, no parece adecuada la

posibilidad de un derecho individual de rescate indiscriminado y

sin que medien unos plazos

por parte del trabajador, ya que empleando esa via se pueden producir descapitalizactones a

medio plazo que obstaculicen el fin al que est4 dirigida esta {ormula de ahorro-previston.

SIMPLE Plans

Durante el afio 1997 se pusieron en marcha estas nuevas opcion
de 100 empleados, con el objeto de simplificar la complejidad e
retito cualificados e impulsar la puesta en marcha de nuevos p
agosto de 1996, dentro de un paquete de medidas de protecc

empresas denominado ‘Small Business Job Protection Aa” (SBJP4

Es ésta una interesante f6rmula para las pequefias compafiias, ya
una via adecuada y no gravosa para ahorrar, desarrollando las op

en los ingresos de los trabajadores y eliminando la mayor p

BS para empresas CONl MeNos
ristente en los programas de
lanes. Fueron aprobados en
14 A
6n del empleo en pequefias
A).

que ofrece a los trabajadores
priunidades de aplazamiento

arte de los elevados costes

administrativos asociados a los planes de retiro generales, especialmente los 401 (k).

Como requisitos especificos se debe sefialar que una vez eleg

do el SIMPLE Plan como

sistema de pensiones para los trabajadores, no podra mantenerse pingun otro plan cualificado;

por otro lado, se trata de planes donde no se aplican las reglas de no discriminacion; y por

ultimo, los empleados no estan obligados a participar en el plan, gor lo que, sin duda, son mas

faciles de administrar.
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Las contribuciones a las cuentas de los planes SIMPLE no estan sujetas a impuestos, ni
federales ni estatales, aunque las aportaciones del empleado si quedan sujetas a las tasas de la
seguridad social. Los trabajadores de menor renta pueden contribuir mas que en un plan 401

(k) y los de mayores ingresos no ttenen tantas limitaciones como en otros planes de retiro
cualificados.

Dentro de los SIMPLE Plans se puede elegir entre dos opciones: los SIMPLE normales,
también llamados SIMPLE-IRAs y los SIMPLE 401 (k).

A) SIMPLE IRAs

Un SIMPLE es un plan en el que cada empleado tiene asociada una cuenta de retiro
individual, idealmente disefiado para pequefias empresas que no patrocinan ningiin otro plan.
Puede ser establecido por cualquier empresario con menos de 100 empleados, a diferencia de

los SEP-IRA en los que ese limite no aplica.

Bajo este acuerdo, un empleado puede elegir recibir un porcentaje de su retribucion en un
IRA®, en vez de recibirla en efectivo, estando las cantidades plenamente consolidadas desde el
mismo momento de la aportacién y no estando sujetas a impuestos hasta la distribucién de la
cuenta en el momento de la jubilacion. Ademas, las aportaciones al SIMPLE IRA pueden ser
realizadas por ambos, empresa y empleado, a diferencia de los SEP IRA donde el empleado
no puede realizar aportaciones al plan. El tinico limite es que el empleado no puede destinar al
plan mas de 7.000$ por afio (7.500% si el empleado es mayor de 50 afios)™.

Con este acuerdo de diferimiento de la retribucion del empleado, el empresario esta obligado a
realizar aportaciones proporcionales a la cuenta IRA de cada uno de sus empleados. De esta

manera, el empresario debe realizar aportaciones a esa cuenta en la misma cantidad que la

85 . . . . .y . - . .
El empresario puede elegir la institucién financiera que recibira las contribuciones del plan. En este caso,

los empleados tienen el derecho a transferir las contribuciones a cualquier otra institucién financiera sin

ningln coste o penalizacion. Estas instituciones financieras son los denominados ‘trustees’, que bien pueden

ser bancos, asociaciones de ahorro y compaiiias de seguros,
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Year Under the age of 30 Age 50 and older*
2001 $6,500 $6,500

2002 $7,000 $7.500

2003 $8,000 $9,000

2004 $9,000 $10,500

2005 $10,000 $12,000

*Individuos que alcancen fa edad de 50 afios antes del cierre del afio fiscal pueden conwribuir en una cantidad que
exceda su limite anual de contribucion.
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aportacion del empleado, con un limite del 3% de la retribuci¢n total del empleado®. Si el
empresario quiere reducir su aportacion por debajo de ese 3% pe lo debera comunicar a sus
empleados y, una vez realizado esto, podra bajar hasta un 1% de la retribucién total del
empleado por un maximo de dos afios de un periodo total de|cinco. Las aportaciones que

realice el empresario pueden suponer un pago unico o una serie de aportaciones fraccionadas.

Alternativamente, el empresario puede realizar una aportacion del 2% de la retribucién anual
de cada empleado®™ que participe en el plan, incluso en el casg que el empleado elija o no
diferir su salarto. En este caso, la empresa elige que trabajadores participan en el plan y cuales

quedan fuera del mismo.”

TABLA I: llustracidn de un Plan SIMPLE IRA. Aportacién Délar por Délar.

Salario Contribucion %  Contribucién § Contribucion
empleado Empresa
50.000% 3% 1.5C0% 1.500%
100.000% 3% 7.000% 3.000%
100.000% 1,5% 3.000% 3.000%

TABLA II: Tlustracion de un Plan SIMPLE IRA. Aportacién 2% Fijo.

Salario Contribuciéon %  Contribucion $ Contribucion
empleado Empresa
20.000% 0% 03 400%
50.000% 3% 1.500% 1.000%
100.000% 3% 7.000% 2.000%

Fuente: Lynx Capital

Como se puede apreciar, la tinica limitacion para el empleado es aportar un maximo de 7.000%

anuales.

Para finalizar, se destaca que los SIMPLE IRA se rigen bajo las mismas reglamentaciones que

los IRA normales, en lo referente a distribucion, transferencias, informes y reingresos; excepto

¥7 Por ejemplo, si un empleado con una retribucion total anual de 50.0008 regliza una aportacién del 10% de
su salario bruto, es decir 5.000%, el empresario debe contribuir al plan con 1.p00% adicionales, que son el
resultado del 3% de 50.0008.
% Con un limite de 3.400% por empleado y 200.000% para el total de los mismos en el afio 2002.

% Para poder participar en un SIMPLE IRA los empleados deben haber tepido unas compensaciones, de al
menos, 5.000§ en los dos ultimos afios, asi como en el gjercicio presente. |Aunque los empresarios pueden
incrementar el nmimero de trabajadores que cumplen las condiciones para pafticipar, bien bajando la cantidad
precisa para acceder al plan (por ejemplo, de 5.000% a 4.0003), o bien, permitiendo participar a todos los
trabajadores, independientemente de lo que reciben como compensacién.
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en el caso que el empleado retire los fondos de la cuenta en los dos primeros afios de

participacién en el plan, en cuyo caso, sera penalizado con un 25% en el impuesto™.
B) SIMPLE 401(K)

Otra opcién para los empresarios con menos de 100 empleados que quieran acogerse a las
caracteristicas de los planes 401(k) como, por ejemplo, los préstamos™, unido a la sencillez y
reducidos costes de administracion de los SIMPLE, es usar los planes SIMPLE como parte de
los planes cualificados 401(k). Para ello es necesario que el empresaric aplique las reglas
generales del plan SIMPLE, realizando, o bien, contribuciones proporcionales,” o bien, del
2% fijo, y en ese caso, el plan 401(k) no quedara sujeto a los complejos test antidiscriminacion
que imponen fuertes restricciones. Asi se beneficiara de los menores costes de administracion,

asi como de requerimientos menos exigentes respecto a los informes a facilitar.

Las aportaciones maximas conjuntas (empresa-trabajador) estan limitadas a 11.600$ por afio,
siendo la parte del empleado de 7.0008. El tope de aportaciones para la empresa es de 170.000

délares para ambas opciones (cantidad que es actualizada anualmente).”

Podra incluirse en el plan a todos los trabajadores mayores de 21 afios con, al menos, un afio
de servicio en la compafiia. Como restriccion se sefiala que el empresario no podra contribuir

a ning(in otro plan cualificado de retiro durante los afios que éste tenga efecto.

KEOGHS Plans

Disefiados principalmente para que empresarios individuales y autonomos establezcan sus
propios sistemas de retiro’ y con las ventajas fiscales propias de los planes cualificados,

presenta dos alternativas: los Profit Sharing Plan y los Money Purchase Pension Plan.

% Las contribuciones son movilizables, libres de impuestos, a otro SIMPLE IRA de otra institucidn
financiera, siendo al menos necesarios dos afios pata que el trabajador pueda transferir las contribuciones a
otra cuenta que no sea un SIMPLE.

*! Los empleados pueden obtener un 50% de la cantidad que tengan consolidada hasta ese momento, con un
limite de 50.0008.

°2 En este caso, el porcentaje maximo de aportacion del empresario no puede ser superior al 3%.

¥ La deduccion fiscal de las aportaciones para la empresa ha sido elevada a un 25% del total a partir del afio
2002.

* Aungue aplicables a cualquier clase de PYME.
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Los primeros, se basan en aportaciones flexibles fundadas en los resultados del afio, de tal
forma que estin basadas en criterios discrecionales y pueder] variar de afio en afio. La
deduccion aplicada es de un 15% sobre la cantidad aportada y no pueden ser realizadas mas
tarde del 15 de abnl, en base al afio fiscal inmediatamente pregedente. Permiten consolidar
derechos a los empleados después de un afio de servicio en la empresa y, en algunos casos, si

los acuerdos de la empresa lo permiten, conceden préstamos.

Respecto a los segundos, las aportaciones anuales son fijadas mediante formula, en base a un
porcentaje. En este caso, la deduccidn se eleva a un 25% del total de lo aportado. El resto de

condiciones son semejantes al caso anterior.

CASH-BALANCE Plans

Los ‘cash balance plan’ son los mas populares de un conjunto|de nuevos planes definidos
como ‘hibridos’, que aunque técnicamente son planes de prestacipn definida, recogen algunas
de las caracteristicas mas interesantes de los de aportacion definida, incluyendo la portabilidad
de los derechos. Los objetivos de este tipo de planes son dos; por un lado, adaptarse a las
necesidades de una fuerza de trabajo cada vez mas modvil, y|por otro, ser de mas facil
comprension para el empleado que los tradicionales planes de prestacién definida. Son planes

en constante evolucién, como la fuerza de trabajo a la que se dirigen, joven y en movimiento.

Su funcionamiento es muy parecido a los planes de aportacion definida. Es decir, se establece

una cuenta para cada empleado donde periodicamente se le ingresa los créditos

correspondientes a ese periodo, ademas de los intereses correspondientes. Los empleados
reciben restimenes periddicos notificandoles el balance acumbilado de sus cuentas. Por
supuesto, ese saldo es hipotético hasta que el empleado se jubila o deja la compaiiia,
permaneciendo hasta ese momento en un fondo de activos,|que es gestionado por el
promotor del plan. Este tipo de planes estan sujetos a las mismas reglas ERISA que han de
cumplir los planes tradicionales, y todo el riesgo es soportado por|el promotor, en caso que el
fondo no alcance lo acumulado por las cuentas de los empleados;|en caso contrano, se puede
reembolsar la diferencia si los activos del plan superan lo acreditado en todas las cuentas. La
gran ventaja para el empleado es que, en un cash balance plan el| beneficio prometido por el

empresario esta protegido, lo que lo diferencia de otros planes de qontribucién definida.
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Sin embargo, este tipo de planes no encajan a la perfeccién para todos los tipos de empleados.
Los cash balance plan son neutrales respecto a la edad, por ello se adaptan perfectamente a
una fuerza de trabajo joven, que cambia de trabajo con cierta regularidad y que busca la
movilidad de los derechos consolidados. Pero para aquellos empleados de cierta edad, o que
piensan pasar toda su carrera en un Unico trabajo, los planes hibridos funcionan peor que los
planes de prestacion tradicionales, ya que estos {ltimos comienzan a tomar verdadero valor
cuando el empleado cumple 55 afios y a la edad de jubilacidn, 65 afios, superan el fondo que
los cash balance acumulan. Por ese motivo los cash balance plan son mas econdmicos de
establecer para la compafila, ya que se basan en toda la vida laboral del empleado, y no en una

media de los afios finales de empleo, cuando los salarios, presumiblemente, son mas altos.

CUADRO 5.1.- DIFERENCIAS ENTRE PLANES EN EE.UU.

Cash balance plan Plan de Plan de prestacion
aportacion definida
definida 401 (k)
sQuien truierte el dimero y Empresa Empleado Empresa
soporta el riesgo?
Mouilidad de los derechos SI SI NO
sA quién beneficiamds?  Trabajadores jovenes Trabajadores Empleados de
y méviles ~ jbvenes y moviles carrera en una
: empresa
sA quien bengficia menos? Trabajadores Trabajadores Trabajadores que
mayores mayores cambian alguna vez
de empresa

Fuente: Reuista FORTUNE, 2000.

Los cash balance plan no ofrecen préstamos, opciones de inversién ni reembolsos antes de su
terminacién, como hacen los tradicionales 401(k), pero ésto reduce sus costes de

administracion de manera significativa.

PENSION EQUITY Plans

Los PEP fueron disefiados por Eric Lofgren en el afio 1993 para la empresa RJR Nabisco y es
otro de los llamados planes ‘hibridos’. Como los cash balance plan, han nacido por los
cambios demograficos que sacuden a la actual fuerza de trabajo, donde practicamente ningin

trabajador totaliza toda su carrera laboral en una sola empresa.

Los PEP intentan combinar la movilidad de los derechos y la facil comprensién para los

empleados de los CBP con el factor edad. Es decir, se trata de proporcionar un sistema
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atractivo para los jovenes empleados y ademas, basar los benefitios en una media del salario
de los ultimos afios de vida laboral, para asi asegurar unos pagos ddecuados en el momento del
retiro. A diferencia de los CBP, los PEP no incluyen el tipo dé¢ interés en el calculo de los
beneficios del fondo de cada cuenta. Generalmente, a los ¢mpleados se les aplica un
porcentaje especifico que es el utilizado para calcular su parte|de beneficios™. Cuando los
empleados dejan la compafiia o se jubilan, reciben un fondo igualja la suma de lo aportado por
la empresa, multiplicado por el porcentaje antes referido, que actfia como coeficiente segiin la
edad del empleado. Ademas se da a los empleados, la oportunidad de elegir la forma de cobro

entre un capital o una renta anual.

La ventaja que tienen los PEP frente a los CBP es que presentarj una acumulacién del fondo
mas uniforme, que resulta mas atractivo para los empleados de|mayor edad contratados en
plantilla. Para la empresa es una alternativa que encaja mejor en la evolucién demografica que
presenta la plantilla, que debe recompensar a los empleados can largos afios de servicio e
incentivar y atraer a nuevos y jévenes trabajadores que, en definitiva, seran los encargados de

desarrollar nuevos productos y mercados.

Frente a los planes tradicionales, la ventaja que presentan los PRP y los CBP se presenta en
que los empleados valoran el sistema desde las primeras etapas de| sus carreras, frente al fondo
acumulado de los planes tradicionales que no se percibe como significativo, de modo que los
trabajadores se preguntan si algin dia alcanzaran la edad y los afigs de servicio necesarios para
que el fondo alcance un valor importante. Se rompe con el concgpto de llegar a una edad y a

unos afios de servicio necesarios para incrementar de forma drastica el fondo acumulado,

a

2 .
valorandose otros conceptos con los que recompensar al trabajadg

%% El plan utiliza una férmula de puntos por edad; es decir, lo empleados gangn puntos ‘base’ de acuerdo a su
edad y el exceso de puntos integra el plan de la compaiiia con la Seguridad Bocial. De esa manera cada edad
acumula una serie de puntos. Veamos un ejemplo:
¢ A los 29 o mas jévenes - 7 puntos por afio.

s De30a39-9 puntos.

¢ De40a44-12 puntos.

e  De 45 en adelante - 16 puntos.

Siguiendo este plan, un empleado de 35 aiios de edad, en su primer afio e la compaiiia, ganara 9 puntos,
mientras que un empleado de 45 afios en el mismo caso, acumulard 16. Los|empleados pueden acumular un
maximo de 425 puntos en el plan base y 75 en el integrado con la SS. El total de puntos se multiplica por el
salario medio de los tltimos cinco afios de su carrera y de esa manera |se obtiene la anualidad que el
empleado recibira durante su jubilacién.
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CUADRO 5.2,
UNA COMPARACION DE BENEFICIOS
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‘-ﬂ"" = = =DB Tradicional
» cBP

Fondo acumulad

Anos de servicio

Fuente: Watson Whatt

Convenios Colectivos especificos sobre prevision social complementaria

“La negociacion colectiva es el inico instrumento que posibilita la generalizacion de los
sistemas de prevision social complementaria a todos los trabajadores; pretender que la
decision de generar sistemas complementarios surja espontaneamente en cada una de las
miles de empresas pequefias y medianas, supone el desconocimiento del tejido productivo
espafiol™™. El por qué est4 claro: se racionaliza el acuerdo a alcanzar, de manera que se
regula el compromiso por pensiones de forma idéntica para todas las empresas y
trabajadores de un mismo ambito sectorial, teniendo en cuenta sus ¢ircunstancias propias y
adaptandolos a ellas. De esta manera, se consigue evitar una hipotética disparidad de
opiniones al englobar a una pluralidad de empresarios y trabajadores con similares
caracteristicas. También se consigue dotar de una mayor homogeneidad a las condiciones
de trabajo disfrutadas por los trabajadores de cada sector, evitando de este modo las
desigualdades y discriminaciones a las que podria dar lugar una diversidad excesiva de

situaciones.

Con objeto de generalizar ¢ impulsar los complementos empresariales por pensiones, se
puede justificar la propia existencia de convenios colectivos con ese objetivo exclusivo, de

ambito supraempresarial y extensible a todas las empresas con caracteristicas econémico-

*® Comentarios de la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras en relacion a la Introduccién y
Conclusiones de la Propuesta de conclusiones de la Subcomision de Estudio sobre los sistemas privados de
prevision socigl, Madrid, 26 de septiembre de 1997, pag. 19.
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laborales equiparables”, especialmente las de pequefio y mediano tamaifio, donde se fijen

las condiciones generales que regulen los sistemas empresaria

marco retributivo y, mas concretamente, del salario diferido.

La experiencia de nuestro pais, a diferencia de lo que sucede en otx
4 . - .

caso francés, no ha conocido, hasta el momento, la existencia espe

destinados a la materia de la prevision social. Una de las razones qu

inexistencia de normas estatales que hayan promovido este tipo

materia del compromiso por pensiones en las empresas. Ademas,

postura de los agentes sociales intervinientes han llevado a los mis

exclusiva de los sistemas de prevision social.

les de pensiones, dentro del

DS paises europeos como es el
7’ . -
cifica de convenios colectivos
’
e se alega para este vacio es la

de acuerdos, exclusivos en la

a falta de acuerdo y la propia

nos a rehuir [a negociacion en

En efecto, no existe en nuestro ordenamiento legal obstaculos insalyables para que un sistema de

retiro empresarial sea el objeto exclusivo de un convenio o acuerdo
caracteristicas funcionales, ya que al amparo de los articulos 82, 83
pactar acuerdos interprofesionales y sectoriales de prevision de per
exclusivamente formalizar el compromiso de creacion de un sistem

la empresa y sus trabajadores.

Desde un punto de vista meramente social, creemos que una f¢
propia negociacién colectiva, a proporcionar mayor confianz:
penstones empresariales seria el abordar estos temas, de cara a
mediante acuerdos monograficos o mediante convenios colective

previsién social. De este modo, se conseguirian tres objetivos:

el momento que se separan los objetivos por los cuales negoct

becas, ayudas y cualquier otro tipo de prestaciones asistenciale
a largo plazo y prevision (pensiones);
y acabar con la obsolescencia de la negociacién colectiva en E

rigido de organizacién profesional del trabajo.

desvincular la prevision social del contenido generico del con

diferenciar los contenidos asistenciales (imputables inicamen

colectivo de previsidn de tales
85 de la LET, sera admusible

onal, cuyo tnico objeto fuera

12 privado de pensiones entre

srma de contribuir, desde la
y en los compromisos por
futuro, de forma exclusiva

s especificos dedicados a la

renio comun, positivo desde
LIS
e a los trabajadores activos:

5) de los destinados a ahorro

spafia, basada en un modelo

°7 Asi, sefiala el Estatuto de los Trabajadores, en su art. 92.2 sobre ‘extensipn de convenios colectivos’, que

“el M* de Trabajo y Seguridad Social podra extender un convenio de dmbitd

varias empresas ¢ a un sector, cuando la concurrencia de circunstancias s
importancia aconsefen la extension del mismo, dejando la iniciativa de
partes”.
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De este modo, a través de un instrumento especializado de negociacion colectiva de naturaleza
previsional y contando con una participacion activa de todos los afectados, bien por sus
expectativas de derecho -los activos-, bien por haber causado ya los derechos pensionisticos a que
se refieran los compromisos empresariales —pasivos-, se introduciria un mayor grado de confianza
en el sistema, ademas de una mayor seguridad, un mayor nivel de participacién social y, a la
postre, de fiabilidad del conjunto del sistema privado de pensiones™. En definitiva, se salvatian
muchas dificultades, ganando en estabilidad y coherencia, en linea con lo que sucede en los paises

mas avanzados de la Unton Europea.

Probablemente, la falta de una regulaciéon mas concreta incidira en que se continde, en el caso que
la haya, con la prictica negocial de incorporar compromisos de prevision social en clausulas
complementarias, insertas en el marco de un convenio colectivo de contenido material més
amplio, surgiendo el acuerdo de prevision como una contrapartida de caniacter social a favor de los

trabajadores dentro de la negociacién del coste global de la remuneracién del factor trabajo™.

Bonificaciones de las cotizaciones sociales

St al coste social habitual que una Pyme soporta por su plantlla le agregisemos el que
supondria la puesta en marcha de un sistema privado de pensiones para los empleados,
llegariamos a la inmediata conclusidn de la imposibilidad de hacer frente, salvo raras
excepciones, a ambas cargas. Es necesaria, por tanto, una apuesta mas clara que posibilite y
estimule el desarrollo de los sistemas de retribucion diferida y que no repercuta en los estados
financieros de la empresa que mermen, en definitiva, la capacidad competitiva de la pyme

espariola.

El actual sistema de cotizaciones a la Seguridad Social que rige para las pequefias y medianas
empresas seria uno de los puntos principales a revisar. Los costes sociales de las empresas
espaitolas no sdlo estan entre los mas elevados de la Union Europea, asumiendo mas del 80%

del costo de las cotizaciones sociales por empleado, sino que ademas siguen una tendencia

*® Al fin y al cabo, ya existe un precedente en el principal vehiculo de la actual previsién social voluntaria:
los Planes y Fondos de Pensiones, en cuya normativa se prevé una participacion social ampliada, de manera
que se garantiza la presencia de los pensionistas, y no sélo la del promotor del Plan y la de los empleados
participes. CASTRILLO GETE, P., “La Disponibilidad Convencional incondicionada de las pensiones
privadas, un factor de inseguridad social”, Pensiones Sociales. Problemas y Alternativas (IX Congreso
Nacional de Derecho del Trabajo y Seguridad Social), Coleccion Seguridad Social, 1999, pags. 277 y 278.

# Al respecto, vid MONEREOQ PEREZ, J.L., en el epigrafe “La autonomia colectiva como fuente constitutiva
del Plan de Pensiones del Sistema de Empleo”, Pitblico v Privade en el sistema de pensiones de Pensiones,
edit. Tecnos, 1996, pags. 271-280.
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ascendente, contrania a la reduccion abordada por la mayorta dg los estados comunitarios en
los Gltimos afios. Los tltimos datos del gasto en proteccién fsocial en la Unién Europea
publicados por Eurostat y correspondientes a 1999, sitdan a los empresarios espafioles a la
cabeza de los Quince en el pago de cotizaciones sociales. Tan solo las empresas de Ttalia,
Francia y Finlandia soportaron una carga similar a las empresas gspafiolas. Segtin los servicios
de estudio de la Comisidn Europea, la presion de la Segunidad Social se sittia en el 20,8% en
las compaflias espafiolas, claramente distanciado de Ia media comunitaria, en el 16,9 %. La
divergente politica de costes sociales entre Espafia y la UE se aprecia en que mientras en el
periodo transcurrido entre 1994 y 1999 la presién de las emprgsas comunitarias por costes
sociales bajé un 0,4%, en Espafia se elevo tres decimas. Las cotlclusiones del citado informe
sefialan que los elevados costes por cotizaciones sociales son un importante freno a la creacidn
de puestos de trabajo y suponen una pérdida de competitividpd frente a las empresas de

mercados como el estadounidense o el japonés™”.

Por ello, y siguiendo una de las recomendaciones de UNESPA'"/, se plantea como propuesta
la de reducir los actuales tipos de cotizacion que las pequefias y medianas empresas abonan a
la Seguridad Social por cada empleado a némina en una banda que iria de dos a tres puntos,
cuyo importe seria integramente destinado, entre los tres y|cinco primeros afios'” de
afectacion de la medida, a la creacién de un fondo destinado a la jubilacién de cada uno de
ellos, materializado en alguno de los instrumentos validos y regulados por el convenio sectorial

que las afectase.

La vinculacién de la rebaja de las cotizaciones sociales a la creacién de sistema de proteccidén
privada seria inseparable de tal manera que se implantase y extendiese entre las Pymes,
preferentemente a nivel sectorial. De esta manera, el 95% de las empresas espafiolas (pequefias

y medianas) dispondrian de una legislacion laboral y fiscal especifica.
Esta reduccién de las cotizaciones sociales a cargo de la empresa permitirta a las Pymes:

- por un lado, impulsar y soportar en los primeros afios y de jmanera adecuada el modelo

generado, permitiendo a posteriori negociar con los trabajadpres formulas adicionales de

1% “Informe de la presién fiscal de las empresas europea (1999) de los Servitios de la Comisién Europea”.

! 1a patronal propone, como ventaja especial para el promotor en elfllamado ‘modelo de planes de
pensiones de empleo cualificados’, la deduccion en las cotizaciones emprepariales a la Seguridad Social de
un importe anual igual al 50% de su aportacion empresarial al Plan, con un| limite anual del 2% de las bases
de cotizacion de los empleados.
12 Segtin se decidiese.
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financiacion del sistema tales como destinar parte de los incrementos salariales a salario
diferido;
-y, por otro, se posibilita una mayor creacion de empleo, conteniendo la destruccion en las

fases recesivas;

Ademas, se afiade otro efecto positivo derivado de esta medida, que se concreta en que en
~ . .y . . .
afios posteriores se reducira el peso de las cotizaciones sociales a cargo de la empresa,

favoreciendo la competitividad del tejido empresarial espatiol.

¢Perjudicaria esta reduccion de las cargas sociales empresariales la financiacion de la

proteccton soctal publica?

A corto/medio plazo cabe pensar que los menores ingresos derivados de la rebaja en las
cotizaciones empresariales deben ser compensados en gran medida con el aumento de los
ingresos generados con la activacién del mercado de trabajo y por la incorporacidon de nuevos
trabajadores con un menor coste. Ademas, el esfuerzo de disminucion del déficit piblico y la
ampliacion del Mercado Unico Europeo deberian ser otros factores que amortigiien los

posibles efectos perniciosos de una medida cuya finalidad, en definitiva, es el ahorro finalista.

A largo plazo, el propio disefio de la financiacion de las pensiones contributivas quedaria
cubierto de una parte publica y otra pnivada, de forma que se resolvenia uno de los grandes
problemas de la financiacion publica, descargando la presién que el sector publico soportara

en los proximos afios en cuanto al envejecimiento demografico de la poblacién.

Sistemas sectoriales

Como ya sefialamos anteriormente, la instrumentacién e implementacién de los sistemas de
prevision en las pequefias y medianas empresas puede ser calificada como complicada por la
gran cantidad de fases, gestiones v procesos que el sisterna en cuestion significa. Por ello
planteamos la necesidad de simplificar todas esas complejas operaciones mediante la creacién
de foérmulas sectoriales y sistemas men(i que permitan a todas las empresas, y mas
especialmente a las de menor tamario, acceder a los sistemas privados de pensiones para sus

empleados de forma sencilla v automatica.
y

El disefio de lo que denominariamos como “férmulas-ment” comenzaria con la realizacion de

un estudio pormenorizado de las necesidades reales y de los objetivos que el sector tiene en
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cuanto a las formulas privadas de pensiones , para proceder ppsteriormente al disefio de la

mejor alternativa posible que satisfaga las necesidades de las empyesas del sectory esté a la vez

permitida por el marco legislativo vigente en la actualidad. Una vez disefiado el modelo

estandar de cada sector, las pequefias empresas s6lo tendran que manifestar su adhesién al

sistema propuesto sin limitacién temporal alguna, evitando de esta forma que cada una de ellas

Lniciase un particular, complicado y costoso proceso de estudio y puesta en marcha.

El hecho de utilizar como herramienta de extension del modelo de prevision entre las PYMES

la formula sectonal se fundamenta en la idea que sefiala que compartir la problematica de un

mismo negocio ayuda, en definitiva, a compartir experiencias y acometer soluciones de forma
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conjunta'”. Y ademas no debemos olvidar que los convenios de ambito supraempresarial son

los mas utlizados por las pequefias y medianas empresas, que se debe tener presente la

absoluta imposibilidad de generar un convenio destinado a este fin, en todas y cada una de las

miles de pequefias y medianas empresas por razones obvias y qug, mediante estas f6rmulas, se

establece el coste asumible en cada sector, evitando de esa manefa efectos perniciosos, ajenos

a la realidad del mismo. En ese sentido, las asociaciones empresariales'® de cada sector deben

cluyendo a aquellas unidades
(E. T, art. 82.3y 85.2.0)'".

valorar el coste real por trabajador que pueden llegar a asumir, ex

productivas que no disfruten de una situacién econdmica estable

La estandarizacién y racionalizacién del sistema bajo lo que denominariamos como “férmulas-

men(” tiene como objeto la simplificacién de todos los tramite
hora de constituir un sistema de pensiones empresarial, de fo
PYMES fuese inmediata y sencilla, a la vez que el seguimiento y r
implicase la utilizacién de unos recursos que en muchos casos no

pequefias empresas y los empresarios individuales.

' Mediante la globalidad se consiguen ciertas ventajas que no se obtienen

de manera individual:
empresas por su tamaio;
se aglutina a todas las Pymes que actian en un mismo sector del merc

sus intereses en un Ambito estatal y consiguiendo de esa manera una rep
se acentua entre las empresas un efecto solidario que redunda en una ma

conlleva beneficios incuestionables a medio y largo plazo;

problemas se los tienen que resolver otros,
1% L as asociaciones empresariales que estén legitimadas a negociar en los c
empresa son aquellas que en el ambito geografico y funcional del convg
empresarios, y siempre que éstos den ocupacion a igual porcentaje de trabaja
185 «E] dafio a la estabilidad econdmica debe entenderse real y concreto, Y
hechos que vienen a coincidir produciendo una situacién de real dificultad
A., “El pape! de la autonomia colectiva en la reforma de las relaciones labg
Jornadas Tarraconenses de Derecho Social, Tarragona, 16 y 17 de julio de
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en primer lugar, se consigue una mayor presion para que la ley no diser

evita que este tipo de empresas adopte un papel pasivo, desterrang

$ ¥ procesos necesarios a la
rma que la adhesién de las
nantenimiento del mismo no

pueden ser aportados por las

si se afrontan los mismos ternas
imine a las pequefias y medianas

ado, coordinando de forma dnica
resentacion y gestién unitaria;
yor responsabilidad soeial;

ose el pensamiente de que los

nvenios de ambito superior al de
nio cuenten con el 10% de los
dores. Art. 87.3 del E. T.

materializarse en determinados
econdmica”. BAYLOS GRAU,

rales”, ponencia de las Primeras

994,



Las principales ventajas que se obtendrian de la agrupacién sectorial bajo formulas estandar
seria, de un lado, la gran sencillez administrativa que se derivaria para cualquier PYME en la
puesta en marcha y el mantenimiento del sistema y, por otro, el importante ahorro de costes
que se generaria del establecimiento de un sistema unico que acogiera a todas las Pymes
encuadradas en un mismo sector'®, utilizando, ademas, modelos estindar o mend, que solo
diferitian en las peculiaridades que caracterizan a cada sector y lo hacen diferente del resto.
Esta expertencia no es nueva en la Unién Europea y ya funciona en otros paises de la misma
como el caso daneés, caracterizado por la gran presencia de sistemas sectoriales de pensiones o

pluriempresariales de aportacion definida.

Todo este planteamiento puede verse perjudicado por la escasa sensibilizacién que muestran
las Pymes hacia las asociaciones empresariales ya que, en general, estan mas pendientes de lo
cotidiano, e integrarse en un comportamiento general del sector al que pertenecen no es, por
razones obvias, una de sus prioridades. Sin embargo, la no incorporacién a este tpo de
iniciativas provocara que el modelo final que se ponga en marcha surja bajo plantearmientos de

otros.

2) Medidas de orden fiscal

La fiscalidad es un aspecto fundamental de los sistemas de prevision complementarios. Es
evidente que tanto para la empresa como para los trabajadores, uno de los mayores estimulos
para el desarrollo de los sistemas privados de pensiones reside en el aspecto fiscal. Debe ser,
en tal medida, lo suficientemente atractivo, tanto en €l caso de las aportaciones como en el de

las prestaciones.

La razon basica para dotarle de un planteamiento fiscal claramente beneficioso y que incentive
a las empresas a convencerles de la bondad del salario diferido se puede concretar en el hecho
de que estas medidas permitiran incrementar las aportaciones anuales a sistemas de pensiones
privados y, por tanto, la tasa de ahorro a largo plazo del pais, que ademas requiere un esfuerzo
individual y colectivo de ahorro anual, afrontado en el entorno laboral, donde se ‘sacrifica’
renta presente por ahorro-prevision. En definitiva, el modelo de compensactén basado en el
salario diferido uuliza, y debe utilizar, las alternativas mas eficientes desde la perspectiva fiscal

para que tenga éxito.

0 . . . . -
1% Un claro ejemplo es el que se deriva de compartir un departamento de RR.HH que no sélo gestione
nominas, que surgiria a través del acuerdo con la asociacién profesional del sector, cubriendo el hueco dejado
en la mayoria de las pequefias y medianas empresas respecto al capital humano.
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En cuanto a los incentivos propuestos, este compromiso de ahorfo presenta dos protagonistas
claramente identificados: de un lado, el empresario o empresd, y de otro, el trabajador o
empleado, en dos momentos distintos e identificados en el tiempo, el de la aportacién y el de

la prestacion.

¢+ Empresa.-
Las aportaciones que realice la empresa en concepto de salario diferido por cada uno de sus

empleados daran derecho a una deduccidn de igual cuantia en|el Impuesto de Sociedades o
en el Impuesto sobre la Renta, en el caso que la Pyme|en cuestién no tribute en
Sociedades. Asimismo, y de acuerdo a la reforma del Impuesto sobre Sociedades, se crea
una deduccién del 10% adicional en la cuota del impuesto sobre la totalidad de las

aportaciones realizadas por la empresa'”’.
Para ello, se deberan cumplir los siguientes requisitos:

- que la empresa impute a cada empleado la parte de salario diterido que le corresponda en
ese ejercicio -sin posibilidad de revocacidn-, correspondiendp la titularidad al empleado,
asi como su derecho legal a la percepcién de las prestaciones futuras'™;

- que no se superen los limttes legales fijados, establecido en 7.212,15 euros'®, sin aplicacién

de topes porcentuales'°.

Las cantidades aportadas por empleado deberian quedar maferializadas externamente en
alguno de los instrumentos validos, en la manera y forma que recoja el convenio sectorial

al que el empresario quede vinculado. Como ‘instrumento valido’ tomamos el significado

Y7 Medida incorporada recientemente por el legislador espafiol en la Ley de acompafiamiento de los
Presupuestos Generales del Estado para el 2002, conocedor de la necesidad de incorporar medidas que
fomenten la creacion de sistemas de pensiones empresariales.
%% La empresa comunicard puntualmente a la Administracién Tributaria la relacién de los trabajadores por
los que haya realizado aportaciones y por los que, por tanto, se deducira.
' Para los trabajadores mayores de 52 aiios, la novedad fiscal aplicgble en el 2002 por la ley de
acompaiiamiento de los presupuestos, seflala que la cantidad adicional a lps 7.212,15 euros de aportacion
maxima por afio serd de 1.202,02 euros. Parece muy acertado el planteamiento de poder superar estos limites
en funcion de la edad del trabajador, permitiendo mayores aportaciones en concepto de salario diferido en
relacion con el tramo de edad en que se encontrara éste —escalonamiento prpgresivo de las aportaciones. De
esta manera, se adecuan las aportaciones -y las deducciones- a la evolucidn demografica que presenta la
lantilla, como en el caso de los PEP americanos.
'* A partir del 1 de enero del 2002.
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' originarios de Estados Unidos, que

de los ‘qualified plans’ o ‘planes cualificados
otorgan tal calificativo a aquellos instrumentos que poseen incentivos fiscales, como

pueden ser los SEP-IRA y los SIMPLE, anteriormente analizados.

Recuérdese, que “en Espafia, el tratamiento fiscal se vincula no sélo a las caracteristicas del
plan (de previsién social), sino también al vehiculo que pueda usarse. Habria sido mas
positivo para la previsién social haber concedido este mismo tratamiento fiscal a otros
instrumentos, distintos de los fondos de pensiones, siempre que el plan cumpliera los
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requisttos mingnos para ser considerado aulificado™ . Por ello, y para que cualquiera de los
instrumentos que se adopten obtenga el calificativo de cualificado -y, por lo tanto, tenga
acceso a las ventajas fiscales aqui propuestas-, serd necesario que cumpla todos los

requisitos antes expuestos.

También se debieran favorecer, mediante beneficios fiscales tangibles como, por ejemplo,
elevar al 15% la deduccién adicional de la empresa por la aportacidn realizada en el
Impuesto de Sociedades, la implantacién de modelos de aportacion defimda frente a los de
prestacién definida, especialmente en el caso de las PYMES, ya que esta férmula se adapta

de manera mas adecuada al propio devenir de este tipo de empresas.

Trabajadores.-

En el caso de las aportaciones realizadas por el propio empleado, la posibilidad de aportar
por dos vias, una correspondiente a la empresa y otra a titulo personal, perminra la
duplicacién de las cantidades que se pueden invertir y desgravar en los planes, pudiendo
llegar a una cifra de aportacion total anual de 14.424,3 euros, para los trabajadores
menores de 52 afios y de 45.676,92 para las personas con 65 afios o mas. Esta posibilidad
es especialmente interesante para los empresarios individuales, para los que supone un
claro incentivo fiscal para el ahorro a largo plazo y una formula excelente para rebajar su
factura fiscal anual, a la vez que se les reconoce la totalidad de los beneficios fiscales

ideados para el resto de las empresas.

! Los elementos claves de este tipo de planes, los detalles de la legislacion y todo lo referente a su fiscalidad
se puede consuliar con mas detenimiento en, BENNET, D. Taxation of Distributions from Qualified Plans,
enero 1998; COLE, F.N., The Anatomy of Distributions from Qualified Retirement Plans & IRA’S, 1997
CANAN, M. I, Qualified Retirement and Other Employee Benefit Plans 1998, 1998.

"' VILLADA, L. y KARSTEN, H., en una serie de cuatro articulos titulados “Las pensiones en Europa y el
caso espaiiol”, publicados en el diario econdmico ‘Expansion’, desde el martes 23 al viemnes 26 de febrero de
1999, martes 23, pag. 60.
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En el caso de las aportaciones realizadas por la empresa, degde el momento que la misma

les impute las cantidades correspondientes a salario diferido,|éstas deberan integrarse en la
base imponible del IRPF, dentro del rendimiento integro dell trabajo, como retribucién en
especie. En el supuesto que el trabajador realice aportaciones complementarias al sistema
de pensiones de la empresa, estas cantidades se sumaran a las anteriores. Estas cantidades
seran deducidas en la base imponible del IRPF del trabajador con el limite individual,

antes sefialado, de 7.212,15 euros con caracter general.

El trabajador no debera tributar por los rendimientos financieros generados con las
aportaciones hasta el momento en que reciba las prestacioney.

Con respecto al régimen fiscal de las prestaciones, la propuesta que desde aqui hacemos

fiscales en el momento de la

como «clausula de fiscalidad

Recuérdese que la finalidad

se fundamenta en dotar al sistema de las méaximas ventajas
desinversién. Se trataria de crear lo que se denominariamos
mas favorable» frente a cualquier otra forma de inversién.
(ltima y Unica del sistema es conseguir una renta complementaria a la pension publica en

la edad de retiro.

Por ello, debiera diferenciarse, en el momento del cobro de
g : L g
aportacion de lo que es ganancia patnimorual. La aportacion,
tributaria como renta del trabajo, y la ganancia patrimonial 4
que podria aplicarse un bonificacion, reconociendo su

asimismo, proponemos la creacidn de un minimo exento de {

la prestacion, lo que ha sido
romo salario diferido que es,
1 tipo del 18%, de tal forma
raricter de renta irregular

ributacion en el IRPF, de tal

manera que aquellas prestaciones recibidas como etz wtalicia que tributaran como

rendimientos del trabajo (integrandose por tanto en la base in

serian minoradas en una cuantia que se denominaria ‘minim

Estado.

En ese sentido, creemos que se deberia favorecer fiscalmer

nponible de los perceptores),

o vital™?, establecida por el

nte la formula del cobro en

as al flujo de pagos de las

forma de renta -que permitirian la posibilidad de adaptarl
necesidades reales del beneficiario- frente al cobro en forma de capital, de tal forma que el
abono de la cantidad correspondiente a la pensién de retiro jea abonada mediante pagos

periodicos, ya que el fin primordial que se persigue con un sistema de jubilacidn es el

'3 Este minimo vital deberia ser actualizado anualmente en funcién del IPC con objeto de que el poder
adquisitivo de los jubilados no decreciese con motivo de la inflacion.
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suministro de rentas complementarias a la pension de la Seguridad Social. No olvidemos
que la legislacién espafiola es excesivamente liberal en cuanto a las facilidades que ofrece
al empleado a la hora de cobrar las prestaciones en forma de capital', en comparacién
7 ’ . .y
con la mayoria de paises de nuestro entorno, que fijan que la mayor parte de la prestacion
se tome en forma de renta, permitiendo (nicamente acceso a aproximadamente un cuarto

de la prestacion en forma de capital' .

3) Medidas de politica salarial

En un contexto de desarrollo economico presente y futuro donde la inflacién es uno de los
indicadores mas controlados y donde los incrementos salariales, en consecuencia, apenas
deben repercutir en la nomina de los trabajadores, todo apunta a que la retribucién diferida
empiece a jugar, en los proximos afios, un papel decisivo en la compensacion global de los

asalariados.

La idea de destinar parte de los aumentos salariales anuales, fijados anualmente en los
convenios colectivos que agrupan a todas las Pymes de un sector, a salario diferido, reforzaria
la idea que consolidara la extension del modelo de una manera programada, pactada y
aceptada por todos."® De esta manera se conseguitia que, entre los propios trabajadores, calara
la presencia de la prevision complementaria como concepto salarial ligado a su vida
profesional, de forma que, en la practica, se aceptara sin traumas un cambio de parte de los
incrementos salariales de salario presente por retribucion diferida. En ese sentido, tanto las
aportaciones anuales por empleado como las condiciones del sistema quedarian fijadas en la

negociacidn colectiva.

El conjunto de efectos positivos derivados de esta medida que podemos enumerar son los

siguientes:

(1) la aportacion se realizaria en funcion del salario real del trabajador, lo que supondria que,
dentro de un mismo sistema de pensiones de empresa/s, convivieran compromisos de

determinados colectivos de trabajadores y aportaciones o prestaciones diferentes;

'Y Recuérdese, que la principal novedad que establecia la ultima ley del IRPF, de enero de 1999 en los planes
de pensiones y en las MPS, se referia al caso en el que el titular percibia la prestacion en forma de capital, de
tal manera que si transcurren mas de dos afios desde la primera aportacidn, la prestacion obtenida se reduce
fiscalmente en el 40%, es decir solo tributa por el 60%.

1B VILLADA, L. y KARSTEN, H.,’Expansién’,...., op. cit., viernes, 26 de febrero, pag. 63.

1'% Incluso se podrian destinar las revisiones salariales por desvio del IPC —clausulas de salvaguardia de los
convenios- a los sistemas de pensiones de las empresas.
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(2} es mas, el proceso de aportaciones adquiriria una regy
consistencia al modelo;
(3) yal ser una f6rmula retnbutiva a largo plazo, se establece una

la empresa y la retribucién del trabajador que no existe en el g

Ademas, no debe olvidarse que las aportaciones anuales, }

trabajadores, recibirian el tratamiento fiscal destinado a salario

laridad anual, lo que darfa

conexion entre la marcha de

aso del salario directo.

nlegociadas por empresas y

diferido, por lo que, ambos

obtendrian un importante ahorro fiscal, que no habria sido obtenido de haberse negociado

incrementos de salario directo.

Los efectos perversos que podrian enmascararse tras una medi
que, con la excusa de diferir parte de los incrementos s
empresariales ofrecieran subidas minimas de salario directo o que
y trabajadores no fueran conscientes de que se trata de ‘combinat

y no de una simple agregacién de conceptos'”.

En todo este propuesta aparece como concepto clave el de la “cq

referencia a un esquema salarial, compuesto de bloques

diferenciados:

trabajador como compensacién econdmica del trabajo que r¢

salario directo 0 inmediato; y que incluye tanto la parte variable co

por otro lado, los #uentros 2 mds largo plazo, antatio conocidos

que ahora incorporan muchas variedades diferentes que van

sobre acciones hasta los sistemas de pensiones. Recordemd

anteriormente, la retribucién diferida, desde un punto de vi

objeto vincular a las personas con los resultados y con la ev

periodo superior a un afio.

' En dltima instancia, debe ser la Administracion la encargada de vigila

en primer lugar, la retribucion mas tradicional o ingreso

da de estas caracteristicas es
plariales, las organizaciones
por otro lado, los sindicatos

t salario presente por futuro’,

mpensacion total”, que hace

3

retributivos'™®  claramente

s inmediatos que recibe el
raliza y que se conoce como

mo la parte fija.

como ‘beneficios sociales’, y
desde los planes de opciones
bs que, como ya afirmamos
sta empresanal, tiene como

olucidn de la empresa en un

1 el proceso, de cara a evitar los

efectos perniciosos que se pueden producir por la puesta en marcha del sistema.

118 . o . . .
'* No hay que olvidar, que también existe un importante componente inm

que funcionan como lazo entre empresa y trabajador y que, en gran medida,
con la empresa, asi como de la satisfaccion intrinseca de] empleado.
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De esa manera se establece un modelo basado en el rejuvenecimiento del sistema de
compensacién vigente que pasa, sin duda, por la transformacién de algunos componentes que
histéricamente ha tenido la compensacion y cuyo valor se ha percibido, de forma gradual,
escasamente por parte del trabajador, como por ejemplo, el premio por antigiiedad, el
economato, etcétera. Esta transformacién de una gama de beneficios sociales antiguos y de
escaso nexo con las inquietudes de los trabajadores hacia formulas que se ajusten de mejor
manera a los valores y filosofia de la empresa, conseguira ademas alinear la gama de incentivos

ofertada por la empresa con la practica del mercado.

Se consigue, asimismo, que el valor total de la retribucién se transforme en lo que podriamos

denominar como ciclo de maduracion y transformacién del modelo de compensacidn.
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7. IMPACTO DE LAS MEDIDAS PROPUESTAS

Una vez que se han planteado las diferentes medidas que permitirian desarrollar los sistemas
de prevision entre las pequefias v medianas empresas, pasamos a continuacién a observar
como la presencia del plan de prevision puede convertirse el un clemento principal del
programa de remuneracion que debe ayudar a la empresa a poner en prictica su estrategia de
recursos humanos y a consegur, por tanto, sus objetivos de nego¢io. Y que, evidentemente, lo

diferencia de aquellas empresas que no ofertan salario diferido.

Para ello comenzaremos por formular una serie de hipétesis de| partida que nos ayudaran a

comprender de mejor manera el impacto de la aplicacidn de esta fprmula retributiva.

En primer lugar, se adopta la proposicién de que, en algunaj compafiias, la funcion de
productividad de la empresa dependera de lograr compromisos a largo plazo con la plantilla de
trabajadores, dependiendo, por tanto, los resultados de la misma del equipo de trabajo, lo que
llevara a que, para conseguir una buena productividad, sea necesario conseguir un indice de
rotacion del personal reducido. Ademas, la productividad sera mpayor si el equipo permanece
unido hasta la edad de jubilacién, por lo que la compariia debera incentivar la permanencia de

los trabajadores en la misma.

Esta proposicién es especialmente importante en las pequefias empresas donde la

productividad aparece estrechamente vinculada al talento de los erppleados cualificados.

En segundo lugar, establecemos la hipotesis que sefiala que los perfiles de los empleados
respecto a la preferencia por la prevision no son idénticos. Esta diversidad de
comportamientos frente a la previsién puede ayudar a la empresa a atraer y retener a los

perfiles que mas le interese utilizando la férmula retributiva de los sistemas de pensiones.

En ese sentido, cobra especial importancia el concepto del valor de las tasas de descuento,
parametro subjetivo que cuantifica el valor que los trabajadoreb adjudican a la retribucién
diferida, y por tanto futura, en relacion con el salario inmediato| Este concepto es de suma
importancia desde el momento que las aportaciones que la empresa realiza al sistema de
pensiones de sus empleados no se cobran de forma inmediata sifio que se recibiran en algin

momento de un periodo futuro, quizas veinte o treinta afios.
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Debe tenerse en cuenta que la gran mayoria de la literatura sobre pensiones asume que todos
los trabajadores descuentan sus beneficios futuros al tipo de interés del mercado. Esta
caracterizacion es quizas adecuada para aquellos trabajadores —a los que Ippolite'”® denomina Tow
discounters””® -que valoran de igual o similar manera el consumo presente y el futuro, aparte,
logicamente, del normal descuento que sufre el dinero como resultado del paso del uempo.
Pero no para aquellos otros individuos - %igh discounters- que utilizan en su valoracion subjetiva
unas tasas de descuento sustancialmente elevadas y, por tanto, mayores que cero (r 0), que les
llevan a descontar el valor futuro de la pension de manera tal, que acaban por depreciar su

valor.

Y como tercera y Gltima hipdtesis de partida se plantea que, dado el tamafio de las empresas y,
por tanto, la inexistencia de un departamento de recursos humanos en muchas de ellas, tanto
la definicién como la implantacion de los sistemas privados de empresas sera regulada de
forma conjunta por el convenio colectivo del sector que las regula. Y en lo referente a la
gestion, ésta quedara externalizada en manos de los expertos designados por la asociacion
sectorial, de tal forma que se puedan aprovechar las sinergias de la colectividad y se profundice

en la minimizacién de costes.

A continuacion examinamos brevemente el impacto que las diferentes medidas propuestas
para la incorporacién de sistemas de pensiones a las pequefias y medianas empresas tiene
sobre distintos aspectos de las mismas, que van desde el disefio de la plantilla hasta las

variables estructurales, pasando por el impacto a nivel econémico.

1) Impacto sobre el disefio de la plantilla

Hemos planteado que los beneficios de tener una plantilla que confia en su empresa y, por
tanto, con poca rotacion, son innumerables: se consiguen reducir los gastos en reclutamiento y
formacion, aumenta la productividad gracias a la experiencia de la plantilla y fomenta las

buenas relaciones con clientes y nuevos empleados.

Pero para garantizar el compromiso no vale Unicamente el salario directo. Otros factores

como el ambiente laboral, el horario, la calidad de la vida laboral y una variedad de servicios y

'® Vid., IPPOLITO, R. A.,Pension Plans and Employee Performance: Evidence, Analysis and Policy, The
University of Chicago Press, 1997; En este mismo sentido, IRWIN, RICHARD D, An Economic Analysis of
Pension Tax Policy in the United States, 1989

1% «Altamente previsores”.
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articulos que complementan [a némina mensual también son te;

decidirse por una empresa.

En ese sentido, la inclusion de los sistemas de pensiones en
empleados, como elemento diferenciador, va a ayudar a las emprg

en plantilla a los trabajadores que mas le interesa. Para ello, la h

udos en cuenta a la hora de

la oferta retributiva de sus

sas a seleccionar y mantener

pétesis que hemos sefialado

sobre la existencia de diferentes perfiles de empleados en cuanto a su actitud frente a la

prevision, aparece como elemento fundamental.

Sobre la atraccion de trabajadores, la introduccién de un sistera privado de pensiones por

parte de la empresa juega un papel de filtro. Es evidente que la pr
por el salario inmediato es decisona a la hora de decidirse por ur

olvidemos que ciertos perfiles de trabajadores, con preferencia p

eferencia de los trabajadores

a oferta de trabajo. Pero no

or la previsidn, valoraran de

una manera muy positiva la inclusién de esta formula retributiva. Asi, los llamados Tow

discounters’ optarin preferentemente por recibir una parte de su

retribucién difenida de tal modo que quedarian cubiertos, a lo lar

compensacion total como

>0 de su vida laboral por un

sistema empresarial de pensiones'”'. Recuérdese que, con el sistema de pensiones, se garantiza

al individuo una cierta seguridad econémica, complementaria a la

el momento de abandonar la actividad laboral.

Y este compromiso entre empresa y trabajador funcionara como
el trabajador y la empresa que oferta el sistema de pensiones, de t

fuerte relacion creada entre el trabajador y la empresa que, en de

N . .y 11
incierta pensioén publica, en

ln ‘contrato implicito’ entre
1l forma que se observa una

finitiva, va a limitar la salida

de trabajadores antes del final de su carrera laboral. Esta circunstaiicia se mantendra siempre y

cuando el sistema de pensiones empresarial cubra el coste inhere

movilidad laboral para el trabajador.

La retencién de estos trabajadores implicara la permanencia en la o
dominados por el compromiso, la confianza y la estrategia a medig
se conseguiran alinear mas adecuadamente los objetivos de 1
continuidad de la misma en el tiempo, con los de la plantilla, g
modelo de compensaciones y, por tanto, su sistema privado de p

la empresa.

12! Qe frata de maximizar la utilidad del individuo dado un determinado coste,
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N
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b-largo plazo. De esta forma
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Al 1gual que el sistema de pensiones promovido por la empresa juega un papel fundamentat
como elemento de atraccién y retencion para ciertos trabajadores, también representara un
factor de rechazo para otros perfiles de trabajadores, caracterizados por su aversién por la
prevision y absoluta preferencia por el salario inmediato. Esa preferencia por el salano
presente les llevara a descontar el valor futuro de la pensién de manera tal, que acabaran por
asignarla un valor residual o incluso nulo, de tal manera que el sumatorio del valor del paquete

retributivo que incluya un sistema de prevision, se vera disminuido en esas cantidades futuras.

La no inclusién en la empresa de estos trabajadores con altas tasas de descuento debe
valorarse de manera positiva por el mayor coste que impondrian a la organizacion al tender a
ignorar las implicaciones futuras de su trabajo diario (ya que buscan beneficios a mas corto
plazo, independientemente del coste que ésto pueda provocar a medio-largo plazo). Ademas,
al vincular un valor menor a las promociones futuras que resultan del buen desempefio de su
labor habitual y ser mayores sus mayores posibilidades de abandonar la firma, su pertenencia a

la organizacion no serd tan positiva como la del trabajador con bajas tasas de descuento.

2) Impacto sobre variables economicas

Analizando las diversas medidas que han sido propuestas en el punto anterior podemos
concluir, sin demasiado esfuerzo, que el principal impacto claramente cuantficable de la
introduccién del sistema de pensiones en las pequefias y medianas empresas sera de tipo

economico.

Ya vimos, en el segundo epigrafe de este trabajo, la enorme dificultad que supone el coste
economico de implantacton al instrumentar un sistema de pensiones en una empresa de
menos de cancuenta trabajadores. Pero tanto el coste de implantacion como el de
mantenimiento del sistema debe verse claramente minimizado por el impacto de las medidas

propuestas.

En primer lugar, la bonificacién de las cotizaciones sociales aportadas por la empresa a la
Seguridad Social publica, como impulsor de la introduccién de los sistemas de prevision en la
pequefia y mediana empresa, debiera compensar, practicamente en su totalidad, el coste inictal
de puesta en marcha del sistema retributivo a largo plazo, de tal forma que las cantidades
inicialmente aportadas por la empresa procederan de esas bonificaciones. Sin mencionar las
ventajas derivadas, a mas largo plazo, de disfrutar de unas cotizaciones sociales inferiores a las

del resto de las empresas.
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En cuanto a las aportaciones posteriores, la idea de destinar parte de los aumentos salariales

anuales, fijados anualmente en los convenios colectivos del s
diferido harfa que el coste del sistema de previsién quedara inclui

global, de tal forma que ese coste no debiera ser visto un concep

ector en cuestién, a salario

do en el concepto retributivo

to extra y afiadido al salario

inmediato. En definitiva, no significaria un coste extra para la empresa.

|

Ademas, no debe olvidarse que las aportaciones anuales acordag
fiscal excepcional y beneficioso, de tal forma que la empresa obt

fiscal, que no habria sido obtenido de haberse destinado esos in
repercuten en los resultados de la empresa.

Evidentemente, los costes de adminustracién y gestion del sistem
para la empresa. Sin embargo, creemos que la propuesta plantea
del sistema en manos de expertos designados por la asociacion seg
los mismos a limites perfectamente asumibles por cada empresa.
refiriendo a la generalizacién de modelos estandar o menu, con §
de ficil mantenimiento, al modo de los sistemas especificos p

funcionan en Estados Unidos y que vimos anteriormente.

En definitiva, se observa que la PYME que incluye un sistem

retributiva de sus empleados no soporta apenas un coste superior

y, es mas, obtendra beneficios que supondran un importante ahor
.y ~ .

que no se beneficiaran aquellas pequefias y medianas empresa

prevision.

3) Impacto sobre variables estructurales y organizacionales
La importancia de la implantacion en la empresa de un sist
empleados queda perfectamente reflejada en el aspecto estructural

a hacer actuando sobre diferentes niveles:

actuari sobre el componente de las relaciones sociales
producirse una mejora de las condiciones laborales de los {

aunque de caricter retributivo, tiene una clara inciden
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as recibirfan un tratamiento

endria un importante ahorro

crementos a salano directo.

Esos beneficios fiscales, claramente beneficiosos, suponen un ¢xcelente valor afiadido que

A suponen un coste afiadido

da de externalizar la gestion

torial conseguirta minimizar

Obsérvese que nos estamos

scasa carga admuinistrativa y

ara pequefias empresas que

a de prevision en la oferta
 aquella otra que no lo hace

ro en su factura fiscal, de las

s ajenas a los sistemas de

pma de prevision para los

de la organizacién. Y lo va

nternas de la empresa, al

rabajadores. Y esta mejora,

ria sobre el aspecto mas



profundamente social de la organizacidn, al referirse al largo plazo y a la circunstancia de
la jubilacién. De manera que actuara como un elemento revitalizador de las relaciones
empresa-trabajador, al perseguir una clara finalidad de beneficio social para el empleado,
lo que sin duda redundara en una clara mejora del ambiente laboral. Con ello se dotara al
sistema retributivo de una importante awgs social, de tal manera que se aumentari la
estabilidad laboral a la vez que se crea un proyecto a largo plazo que, en definttiva viene a
mejorar las condiciones de trabajo;

consolidara la modernizacién del sistema de compensacién ofertado por la empresa, de
tal forma que se recogeran mejor los cambios en las estructuras de produccién de los
mercados asi como las modificaciones de la poblacién trabajadora. Ademas, mejorara la
acepcidn subjetiva del empleado de tener un paquete salarial mas completo y con mayor
valor afiadido;

permitira una mayor vinculacién entre los resultados de la empresa y el sistema
retributivo de la misma al tratarse de una forma de compensacién vinculada a la
permanencia en la organizacion y, por lo tanto, en el medio-largo plazo. Sin duda, la
motivacion y el compromiso del empleado influira en la efectividad y competitividad de
la empresa;

ayudara a profesionalizar la gestién de los recursos humanos en las pequefias y medianas
empresas por medio de la incorporacién de servicios profesionales ofertados por gestoras
de pensiones y entidades aseguradoras. Esta externalizacion de la gestiébn del salaro
diferido en manos de profesionales del sector ayudard, de hecho, a romper el concepto
tradicional de ‘subordinacion’ de los trabajadores a la empresa amén de otras actitudes

paternalistas, muy arraigadas en la mentalidad del pequefio empresario.
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8. REFLEXIONES FINALES

No debe constituirse en argumento que se intente introdycir un modelo de previsién

social que perjudique en muchos casos la propia actuvidad dg

las pymes.

Se ha observado en este estudio la precariedad y escasa presencia de las férmulas de

jubilacion en las PYMES espaiiolas. Ni los planes de pensipnes de promocidn conjunta

ni los seguros colectivos de vida han tenido el desarrollo esperado en el entorno de estas

organizaciones de menor tamafio.

Las dificultades a las que se enfrentan las empresas de pequefio tamafio son grandes y

van desde los propios problemas intrinsecos al caracter de pequefia empresa hasta el

elevado coste econémico que supone su implementacion, pasando por la propia actitud

de los trabajadores de las pequefias y medianas empresas

que también puede ser, en

ciertas circunstancias, un obstaculo a la implantacion de esta formula de retribucion.

Ademas, no deben olvidarse las llamadas dificultades técnicas, de una gran complejidad, y

que surgen de todas las normativas y preceptos que debest cumplir las empresas para

promover sistemas de esta naturaleza.

La necesidad de implantar sistemas privados de pensiones

en las pymes espafiolas se

fundamenta en la idea de reforzar los pilares complementarios de las pensiones de los

proximos arfios, evitando eventuales tensiones futuras en

los sistemas de reparto. Y

creemos que es el marco empresarial el mas adecuadp para ello, facilitando la

incorporacion de las Pymes y de los empresarios indiyiduales, asi como de sus

trabajadores.

El colectivo de trabajadores contratados en las pymes, com

puesto mayoritariamente de

mujeres y jovenes, disfruta de unas condiciones laborales (calidad de empleo), en general,

de condicién inferior que las que se pueden encontrar en uni

tamafio y multinacionales, v mis concretamente, en lo qu

dades productivas de mayor

e se refiere a los lamados

Beneficios sociales’. Es por ello que parece positivo potenciar pntre los trabajadores de las

pequefias empresas la implantacién y desarrollo de sistemas de pensiones privados de

forma que se tienda a mejorar sus condiciones de trabajo.

Ademas el nuevo entorno laboral y las actitudes de la fues

forman parte de la oferta de trabajo mas completa y pro
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contratacién y garantizan la retencién del personal mejor preparado y de mayor
rendimiento. Las caracteristicas de la nueva previsién social demandada se pueden
resumir en compromiso y beneficio mutuo, ‘personalizacién’ y flexibilidad y la movilidad

de los derechos adquiridos.

Y son una parte mas del concepto salarial que la empresa ofrece al empleado, junto al
salario inmediato. Por ello, los sistemas de jubilacion en las empresas pueden contribuir a
laminar las presiones salariales sobre la inflacion, al extender el horizonte de prevision del

afio cornente al ciclo laboral completo del trabajador.

Esta concepcion del salario diferido, como parte componente del sistema de
compensacion que busca compensar la permanencia del empleado en la empresa y la
participacién del mismo en la consecucion de los objetivos empresariales, es la que debe

calar entre las pequefias y medianas empresas y entre sus trabajadores.

En ese sentido, los negociadores de los convenios colectivos deberian intentar reconducir
esta materia al capitulo salarial y aclarar o transformar la naturaleza de premios de
jubilacidn y otros beneficios sociales a esta férmula de retribucién. Debe recordarse que
los premios de jubilacion son una de las formulas mas presentes entre las PYMES que
han venido regulando recompensas fijas o variables para los trabajadores en concepto de
premios a la vinculacién y a la fidelidad con la empresa. Es mas, debiera generalizarse la
existencia de convenios colectivos especificos o acuerdos monograficos dedicados a la
materia de la prevision social. Creemos que ésta seria una forma de contribuir, desde la
propia negociacion colectiva, a proporcionar mayor confianza en los compromisos por

pensiones empresariales.

A todo ello se une la necesidad de simplificar todas las complejas operaciones necesarias

para la puesta en marcha y mantenimiento de estas formulas de retribucion mediante la
y ) : . , :

creacion de formulas sectoriales y sistemas ment que permitan a todas las empresas, y

mas especialmente a las de menor tamafio, acceder a los sisternas privados de pensiones

para sus empleados de forma sencilla y automanca. El efecto provocado seria doble: gran

sencillez administrativa e importante ahorro de costes.

En cuanto a los instrumentos de materializacion actualmente vigentes, debe sefialarse que
la Ley 8/1987 no contempla la posibilidad del seguro colectivo de vida de promocién
conjunta con entidad aseguradora, a diferencia de los planes de pensiones de empleo y de
las mutualidades de previsién social empresarial que permiten la unién de distintas

empresas para la cobertura de los compromisos por pensiones con sus trabajadores. La
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eliminactén del seguro colectivo de vida como férmula

alternativa a los planes de

pensiones y MPS en la matenalizacidn conjunta de sisteras de pensiones supone, en

nuestra opinion, un quebranto al principio de libre competer]

Parece un evidente contrasentido que un instrumento

cia.

que permite, con caracter

excepcional, que la péliza de seguro colectivo incorpore un {nico trabajador, siempre que

no tenga asumidos con el resto de los trabajadores nin

pensiones susceptible de aseguramiento, no considere, sin

gln otro compromiso por

embargo, el aseguramiento

global por pensiones de trabajadores de diferentes unidades productivas. Es mas, se

impide de esta manera a las aseguradoras optar a un mercado emergente de grandes

dimensiones.

Aunque, en nuestra opinion, la dltima reforma ain no

implantar los deseados planes de caracter sectorial, sin g

nos parece suficiente para

mbargo resulta acertada la

eliminacion del ‘techo’ maximo de 250 trabajadores para poder participar en un plan

supraempresarial por parte de una empresa. Debe tenerse en cuenta que serfan éstas, las

empresas de mas de 250 trabajadores, las mas capacitadas p

ara estimular y promover la

puesta en marcha del propio Plan de pensiones de promociélr conjunta.

En cualquier caso, somos de la opinién de que se deben de

entre los instrumentos, Planes de Pensiones y Contratos de

sarrollar la competencia real

beguro Colectivos. Con esto

se quiere subrayar el hecho de que no sea la legislacidn la que discrimine a un

instrumento frente a otro. Todos buscan una misma finalida

vez que todos los instrumentos se adapten al calificativo

d, el ahorro prevision, y una

cualificado, deben ser otros

factores, tales como la rentabilidad media real del instrumsgnto, la posibilidad de crear

subcolectivos dentro del mismo instrumento en funcién d
factor objetivo o la incorporacion de clausulas de actualizacig
efecto del IPC, los que expliquen su éxito o fracaso dentro

empresarial.

e la edad o cualquier otro

n anuales que compensen el

del terreno de la prevision

Pero también se ha venido demostrando a lo largo del tiempo que toda la regulacién

existente sobre sistemas de prevision privados en el ambito
claramente ineficaz para desarrollar los complementos por ps

PYMES espafiolas. Este fracaso hace que sea necesario la py

empresarial se ha mostrado
nsiones de jubilacion en las

esta en marcha de una serie

de modificaciones y politicas necesarias que desarrollen este instrumento de ahorro a

largo plazo. Cabe reflexionar sobre si serfa positivo la

especifica sobre los regimenes privados de pensiones, incidier
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origen empresarial y profesional de las mismas.

El caricter de las reformas propuestas debe plantear nuevas posibilidades y estructuras de
desarrollo para formalizar el desarrollo de los sistemas de previsién privados en las
pequefias y medianas empresas. En ese sentido, la figura de los sistemas de empleo
cualificados, basados en la experiencia norteamericana, aparecen como una muy interesante

herramienta de materializacién a tener en cuenta.

Ademas, no olvidemos que tanto para la empresa como para los trabajadores, uno de los
estimulos mas importante para el desarrollo de los sistemas privados de pensiones reside
en su aspecto fiscal. La fiscalidad debe ser, en definitiva, lo suficientemente atractiva,

tanto en el caso de las aportaciones como en el de las prestaciones.

Aun asl, pensamos que es necesaria una apuesta mas clara por parte de la Administracion
que posibilite y estimule el desarrollo de los sistemas de retribucion diferida y que no
repercuta en los estados financieros de la empresa que mermen, en definitiva, la
capacidad competitiva de la pyme espafiola. De hecho, y siguiendo una de las
recomendaciones de UNESPA, se plantea como propuesta la de reducir los actuales tipos
de cotizacidén que las pequetias y medianas empresas abonan a la Seguridad Social por
cada empleado a nomina. La vinculacion de la rebaja de las cotizaciones sociales a la

creacion del sistema de proteccion privada seria inseparable.

Otra medida que ha sido planteada es la de destinar parte de los aumentos salariales
anuales, fijados anualmente en los convenios colectivos que agrupan a las Pymes de cada
sector, a salario diferido. De esa manera, se reforzaria la consolidacion de la extensidn del

modelo de una manera programada, pactada y aceptada por todos.

Con todo ello se conseguirla minimizar los costes de implantacién y mantenimiento del
sistema en limites perfectamente asumibles por cada empresa, e incluso, se obtendra un

importante ahorro fiscal.

Los beneficios derivados de la introduccién de sistemas privados de pensiones en las

pequefias y medianas empresas pueden ser observados desde diferentes perspectivas:

e se produce un efecto inmediato sobre la ccmposicion de la plantilla, de tal forma que

la inclusién de los sistemas de pensiones en la oferta retributiva, como elemento
diferenciador, va a ayudar a las empresas a scleccionar y mantener a los trabajadores

que mas le interesan;
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* se establece lo que hemos venido a denominar como|un contrato implicito entre

empresa y trabajador que va a limitar la salida de los mismos antes del final de su

carrera laboral, siempre y cuando el sistema de pensiones |cubra el coste inherente que

conlleva esa menor movilidad laboral para el trabajador;

e actuara como un elemento revitalizador de las relaciones empresa-trabajador, al

perseguir una clara finalidad de beneficio social para el empleado, lo que sin duda

redundara en una clara mejora del ambiente laboral;

o ayudard a profesionalizar la gestion de los recursos Humanos en las pequefias
yu p B peq Yy

medianas empresas por medio de la incorporacién de

los servicios profesionales

ofertados por gestoras de pensiones y entidades aseguradoras para la gestion del salario

difenido;

» ¢l valor total de la retribucién se transforma en lo que podriamos denominar como

ciclo de maduracién y transformacién del modelo de compensacion.
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