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ESTUDIO 

Como s e  puede observar, el 86 por ciento del to- 
tal de  los convenios colectivos exis tentes  e n  
España que incluyen compromisos por pensiones 
(648.679 empresas) se concentran en convenios 
colectivos de ámbito sectorial2, afectando a 4,26 
millones de trabajadores. De ellos, el 87,4 por 100 
correspcinden a empresas con menos de 100 tra- 
bajadores." ¿Quiere ello decir que es  significativa 
la presencia de las fórmulas privadas de pensio- 
nes entre las pequeñas y medianas empresas es- 
pañolas? Lamentablemente, no. Los convenios co- 
lectivos aplicados en las PYMES no han venido 
regulando habitualmente cómo sistema's de  pensio~ 
nes organizados con los que retribuir a sus  traba- 
jadores, ya sean planes de pensiones del sistema de 
empleo o contratos de seguro colectivo de vida; lo 
más que se ha extendido entre los mism«s han si- 
do recompensas fijas o variables para los trabaja- 
dores en concepto de premios a la vinculación y a 
la fidelidad con la empresa. Y es el llamado "pago 
sobre la marcha" su medio de instrumentación. 

En efecto, ha sido regla habitual la presencia 
de los llamados "premios de jubilación" dentro 
del capítulo de "acción social" o "beneficios so- 
ciales" en los convenios colectivos aplicados por 

- 

las PYMES, lo que viene a demostrar la perviven- 
cia del viejo modelo de negociación colectiva y la 
preponderancia de los convenios supraempresa- 
riales, más rígidos respecto a aspectos tan esen- 
ciales de las relaciones laborales como los sala- 
rios, la ordenación de la jornada laboral y, por 
supuesto, los sistemas y formulas de pensiones, 
frente a las necesidades y peculiaridades propias 
de las pequeñas y medianas empresas. 

E 
stas recompensas se  concentran en determi- 
nados sectores, y aún siendo no despreciable 
el número de trabajadores afectados4, el im- 

porte o volumen de los compromisos no es  signi- 
ficativo ya que consisten, generalmente, en una 
gratificacitjn puntual o una prestación en forma 
de capital o pago único de cuantía reducida. 

Además, se deriva de la presencia de estos pre- 
mios en los convenios colectivos la controversia 
de la interpretación de los mismos como una me- 
jora voluntaria de la acción protectora de  la 
Seguridad Social. Las posturas, en este sentido, 
aparecen enfrentadas entre la interpretación que 
realiza la Dirección General de Seguros, como 
compromisos susceptibles de ser exteriorizados 
como compromisos de pensiones que son, frente a 

' La mayor parte de las PYMES se  rigen por convenios supraempresariales. sectoriales (estatales o provinciales y mi s  rdra- 
mente de comunidad autúnoma). Recordemos que. en la actualidad, los convenios sectoriales pueden acordar y fijar aspectos 
esenciales de las relaciones laborales, como los salarios, la ordenación de la jornada laboral ( y  con ello las vacaciones, los perio- 
dos de descanso y las horas e.xtraordinarias), y loh sistemas y formulas de pensiones. 

" Estudio realizado por el Área de Planes y Fondcis de Pensiones de la Confideraciún Sindical de Comisiones Obreras. presen- 
tado por PUIG, C. Y BRAVO, C., Noviembre 1999. 

Según el sindicato Comisiones Ohreras, a finales de 2001 habia 4.000 convenios quc recogidn premios de juhila~i611 para 
5,5 millones de trabajadores, cifra que se torna a 3.2 millones de trabajadores para la CEOE. 



TABLA II.  TRABAJADORES CON COMPLEMENTO DE JUBILACION POR SECTORES 

( 1 )  Trabajadoles can complemento de jubilacion registrados en Canvenias. Minirteiii 
(21 Numero total de Trabajadores según el INE (EVA). 
Elaborado por la Dirección General de Seguros. 

la postura defendida por empresas y organizacio- 
nes empresariales que argumentan que  las cita- 
das recompensas no son una pensión ni un capi- 
tal generador de  medio de vida, sino simplemente 
una pequeña ayuda transitoria, vinculada al cese 
e n  la empresa y con la q u e  no s e  mejoran las 
prestaciones concretas que otorga el sistema pú- 
blico obligatorio de pensiones.' 

i 

S 
in embargo, es realmente escasa la presen- 
cia de planes de  pensiones de empleo entre  
las PYMES españolas. Esta fórmula de  previ- 

t sión privada colectiva, que representa la materia- 
lización de la filosofía de la gestión externa, ga- 
rantizada a través de  un sistema de acumulación 
de  fondos y a través de  sistemas de  capitaliza- 

i de Trabajo y Asuntos Sociales, novrernbie 1997. 

ción, y de la soberanía colectiva e individual de 
los t rabajadores  sobre  los derechos y fondos 
constituidos para el fin de  la jubilación, es muy 
raramente utilizada por las PYMES. 

Lo mismo sucede con los contratos de  seguro 
colectivo de  vida ya que no todos los contratos de  
seguro que aparecen en los diferentes convenios 
son validos al efecto de  instrumentar los compro- 
misos por pensiones asumidos por las empresas 
con sus  trabajadores. Recordemos que para que 
s e  considere cono un instrumento válido, el con- 
trato de seguros deberá formalizarse a través de  
una póliza de  seguros colectivos sobre la vida, 
debiendo aparecer expresamente y de  forma des- 
tacada que el contrato instrumenta compromisos 

' Este enfrentamiento entre Economía y CEOE por los premios de jubilación se ha convertido en el gran escollo para cerrar 
el proceso de exteriorización. Para la Dirección General de Seguros, ei reglamento que regula la exteriorización alude expre- 
samente a los premios de jubilación. Por el contrario. la CEOE pide a Seguros que modifique su criterio y establezca que los 
premios de jubilación no son compromisos por pensiones. Además, afirma que muchas pequeñas y medianas empresas no po- 
drían hacer frente a las cantidades que  debieran desembolsar en la "pretendida" exteriorización de los premios de jubilación, 
ya que aumenta notablemente los costes salariales. debido, sobre todo a los compromisos con los trabajadores de más anti- 
güedad (la dotación obligatoria equivaldría al 8% de la retribución anual bruta total), y reduce la capacidad financiera de las 
empresas. 
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por pensiones, debiendo determinarse, directa y 
expresamente, las coberturas otorgadas por el 
asegurador en el caso de prestación por jubila- 
ción e invalidez. 

Esta ausencia de la contingencia de jubilación 
en los contratos de seguros recogidos en los con- 
venios colectivos de las PYMES españolas da una 
muestra de la escasa implantación de esta fórniu- 
la de instrumentar compromisos por pensiones 
entre ellas, que fundamentan el uso de las póli- 
zas para cubrir principalmente la contingencia de 
muerte e invalidez de sus empleados. 
En cuanto a las Mutualidades de Previsión Social, 
como entidades aseguradoras que ejercen una ac- 
tividad complementaria a la Seguridad Social y 
basadas en una fórmula por la que las personas 
que se asocian comparten los riesgos que indivi- 
dualmente les corresponden y, por tanto, s e  pre- 
sentan como alternativa a las aseguradoras cons- 
tituidas como sociedades anónimas y a planes de 
pensiones, hay que seiialar que nci están presen- 
tes como instrumento de garantía de las pensio- 
nes complementarias de jubilación de los emplea- 
dos de pequetias y medianas empresas. Aunque 
la fórmula sustitutiva de las prestaciones de la 
Seguridad Social ha sido y es  utilizada por mu- 
chas de las mutualidades donde se  agrupan aso- 
ciaciones de profesionales liberales y autónomos 
(abogados, gestores, médicos, etc), no ocurre así 
con este sistema de previsión complementario, 
con profundas raices en el mutualismo, que exige 
a cada entidad tener, al menos, cincuenta mutua- 
listas para estar constituida." 

E 
ste evidente fracaso entre  las pequeñas y 
medianas empresas españolas en la implan- 
tación y desarrol io  de  los ins t rumentos  

legalmente establecidos para instrumentar com- 
promisos p«r pensiones para con sus  trahajado- 
res tiene su origen en varias razones, que van 

FIGURA 1. DIFICULTADES DE LAS PYMES PARA 
IMPLANTAR SISTEMAS DE PENSIONES 

ORGANIZADOS PARA SUS TRABAJADORES 

Escasez de partícipes. 

Vida media de una empresa 
de reducido tamaño. 

Liberalidad de las políticas 
laborales de los pequeños 

Elevado coste a la hora de 
promover un sistema de 

Inexistencia de políticas de 
ayuda complementaria a las 

Prioridad absoluta del 
salario directo. 

Compleja regulación. 

desde los problemas intrínsecos que conlleva el 
propio carácter de  Pyme hasta los de carácter 
económico, pasando por las denominadas difi- 
cultades técnicas y la propia postura de los tra- 
bajadores. 

A pesar de todos estos inconvenientes, la ne- 
cesidad de implantar sistemas privados y orga- 
nizados de pensiones en las pequeñas y media- 
na s  e m p r e s a s  pa r ece  nece sa r i a  po r  var ios  
motivos. 

En primer lugar, por la evoluciún de  la pen- 
sión pública contributiva y su impacto sobre las 
rentas salariales medias y bajas. Si el objetivo 

"in embargo, es cunveniente e interesante destacar en este punto el ejemplo que la negociación colectiva de carácter 
sectorial ha hecho surgir en la economía vasca, tomando la forma jurídica de Entidad de Previsión Social, que se confi' 
gura como un instrumento válidu y alternativo a los Planes de Pensiones del sistema de empleo y a los seguros colectivos de 
vida. I 
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que s e  pretende e s  el de llegar a un modelo so- TABLA I I I .  FONDOS DE PENSIONES Y PAGOS 

cial e n  el que el Estado pueda pagar las pensio- DIRECTOS POR LAS EMPRESAS 

nes a largo plazo y que  no vaya a la quiebra ,  
además de ser  generoso y justo, deberá tener e n  
cuenta, sin ningún tipo de  duda a los sistemas 
privados y complementarios de pensiones7. 

En segundo lugar, por las condiciones labora- 
les que  disfrutan los trabajadores de  las unida- 
des  productivas de menor tamaño, con una cali- 
d a d  d e  empleo  in fe r io r  a la d e  l a s  g r a n d e s  
empresas  y multinacionales,  y más  concreta- 
mente e n  los sistemas de previsión empresarial, 
donde la brecha e s  aún más reseñable, como s e  
puede observar en la tabla 111. 

demás, la fuerza de  trabajo actual presenta 
nuevas acti tudes ante  un  entorno laboral 
más dinámico y flexible que  antañoR y de- 

manda  paque tes  retributivos más  completos,  
que  incluyen parte variable, seguro de  vida y 
sistemas privados de  pensiones a la vez que las 
llamadas recompensas no económicas (valora- 
ción, calidad de trabajo, respeto, vacaciones). 

Y por último, el rol de  las pensiones sobre la 
productividad de  los trabajadores de  la empresa,  lnclii,dar en gastosde 

que viene derivada de  la creciente importancia 
del elemento humano e n  las organizaciones, s e  
concreta e n  el concepto de  "salario diferido". grará dentro de  sus  sistemas de  compensación 
Esta concepción del salario diferido e s  la que d e  total, ofreciéndolo a tod«s sus  empleados. Es in- 
be calar entre  las pequeñas y medianas e m p r e  dudable que, hoy en dia, las pensiones iorman 
sas  y entre sus  trabajadores, de  tal manera que  parte de la oferta de trabajo más completa y pro- 
cualquier trabajador tenga la posibilidad de d i f e  ductiva e n  el momento de  contratación y garan- 
rir parte de su salarici total e n  su  propio entorno tizan la retención del personal mejor preparado 

-laboral;  de  igual manera,  que  la empresa lo i n t e  y de  mayor rendimiento. 

' Según los resultados obtenidos de las primeras proyecciones del impacto del envejecimiento de la población en los siste- 
mas actuales de pensiones realizado por un grupo de experto del Subconiiii. de Política Cc~iriiirnica en noviembre de 2000, la 
presión del envejecimiento en España subre el sistema de pensiones será la mayur de la UE, al pasar el gasto del actual 9,4% 
del PIR al 17,7% en  el año 2050, lo que significa un incremento del 8.3% Las prebisiunes muestran que un incremento de entre 
el 4% y el 5% del gasto público destinailo a las pensiones plantea un importante problema para la viabiiidad de las finanzas pú- 
blicas, en  concreto sobre los niveles de deuda pública. is imismo, la Comisión Europea, en su ~liagnóstico anual del año 2002, 
advierte que "España e s  un país particularniente expuesto" a la caida de la natalidad y destaca que "el programa económico pa- 
ra 2002-2005 no recoge medidas apropiadas para atrontar el envejecimiento de la publa~i6n", alertandu sobre la nei:esidad de 
que se fije un programa cuncreto para llevar a la práctica "el anunciado deseo de irnpulsar la refurma del sistema de ~ierlsiones. 
que aún carece de calendariu". 

*Por  parte de las empresas s e  busca un personai mejor preparado y formado que, en definitiva, aporte y empiije en el proce- 
so de crecimiento de la empresa. 



POSIBILIDADES 
QUE OFRECE LA 
NORMATIVA VIGENTE 

La elección del instrumento, dentro del marco 
legal y laboral actual que la normativa vigente 
ofrece a las pequeñas y medianas empresas para 
ins t rumentar  compromisos por pensiones con 
sus  empleados, e s  sin duda, la decisión primera 
y, posiblemente, una de  las más importantes que 
deben adoptar las mismas. 

Como es sabido, la I.ey 30/1995 de Ordenación y 
Supervisitin del Seguro Privado ha conferido una 
nueva redacción a la Disposición Adicional prime- 
r a  d e  la Ley 8/1987 d e  P l a n e s  y Fondos  d e  
Pensiones, estableciendo únicamente dos fórmulas 
válidas para instrumentar los compromisos por 
pensiones de las empresas, tanto los ya asumidos 
como los de nueva creación, incluyendo las prestd- 
ciones causadas, "desde el momento que s e  inicie 
el devengo de su coste": los Planes de Pensiones 
del sistema de empleo y los Contratos de Seguro 
Colectivo de Vida, incluidos los instrumentados 
entre las Mutualidades de Previsitin Social y sus  
mutualistas en su condición tie tomadores tiel se- 
guro o asegurados, o ambos conjuntamenteY). 

Esta legislación, de estructura fragmentaria y 
compleja, parece hecha a medida de las grandes 
sociedades y multinacionales pero permanece 
inalcanzable, en la mayoría de los casos, a las py- 
mes de  nuestro paÍs. 

En este sentido, para fdcilitar la extensión de la 
previsiiin social complementaria en todo el ámbi- 
t« empresarial español, s e  ha tiesarrollado un ins- 
trumento específico para este tipo de  empresas: 

los planes de pensiones de promoción conjunta, 
de  los que destacamos los planes de  pensiones 
para Pymes. Esa medida pretende reforzar la pre- 
sencia de este instrumento de previsión privada 
empresarial facilitando, de  forma subjetiva, una 
mayor extensión del sistema de  l>lanes y Fondos 
de Pensiones. 

No obstante, la Ley 8/1987, como legislación e s p e  
cífica para los planes de Pensiones del sistema de 
empleo, no contempla excepción normativa alguna 
para lo que se vendría a denominar como "Seguros 
Colectivos de Vida de promoción conjunta". 

Al igual que los Planes de Pensiones del sistema 
d e  e m p l e o  d e  p romoción  c o n j u n t a ,  e n  l a s  
Mutualidades de  Previsión empresarial pueden 
concurrir como socios protectores o promotores las 
organizaciones legalmente constituidas que r e p r e  
senten a las empresas y trabajadores en el ámbito 
supraempresarial, cuando s e  trate de acuerdos co- 
lectivos de previsión de ámbito superior al de em- 
presa. Por tanto, s e  da la posibilidad de  promoción 
conjunta en el seno de la negociación colectiva, sin 
negar la posibilidad de adhesión de empresas, cu- 
yos compromisos s e  den en un ámbito diferente. 

N 
o cabe pensar que  una fórmula o instru- 
mento sea mejor que otro, porque tal valo- 
ración habrá de hacerse en cada caso a la 

vista de los objetivos de la pyme, naturaleza de 
los comprcimisos y otras muchas variables. En es- 
te sentido, debe analizarse cuáles son sus  princi- 
pales características e implicaciones que para la 
propia empresa, I«s empleados y/ u los beneficia- 
rios, tendrá el vehículo (le financiación elegido. 

Por lanto, e s  necesario que la compañía realice 
un anilisis cualitativo en el que deberá valorar 
cada una de  las caracteristicas diferenciadoras de 
los instrumentos. En este sentido s e  presenta el 
cuadro comliarativo de la figura 2. 

V s t a  tercera ol>ción, o en concreto, la pi~sihilidail d e  ci~mbinar las diis alternativas en un únici~ programa de preiisibn, s e  dard 
cuando una parte de 10s  compromiso^. bien a partir d e  un determinado imvortc de prestacion o aportación, o bien por contingen~ 
cias. vaya a integrarse en un Plan dc Pensiones mientras que el rebto sea cuhierto a través de un Contrato de Seguro concertado 
por la empresa (por ejemplo. un Plan de Pensiunes para el persurial ai:ii\o y un Seguro de Vida, para el pasivo). También, podría 
entenderse com[irendido en esta opción, el supiiesto de formalización de un Plan de Pensiones que vaya a encontrarse total o 
parciaimente asegurado conforme a lo prcvisto en el articulo 8.2 de la Ley 811 987 de Planes y rondos de Pensiunes. 



ESTUDIO - 1 
. . 

FIGURA 2. CUADRO COMPARATIVO DE MODELOS 

A continuación, se desarrolla cada una de estas lariales específicos con una parte más o me- 
características en función del modelo elegido. nos significativa tiel personal de la empresa. 

- suele mejorar la relaciiin [le la empresa con 

1. Discriminación en elegibilidad sus  empleados, y, en consecuencia, consigue 
un clima laboral más saludable. Es una for- 

Plun de pensiones de empleo de prumuciún conjunta: ma de integrar a toda la plantilla, ya que con 

- será el instrumento elegido por aquellas py- la iniciativa de constituir un sistema de pre- 

mes que adquieran compromisos por pensio- visión, los empleados comprueban como se 

nes con todo el personal mediante un conve- preocupa la empresa por su bienestar social 

nio ccilectivo que afecte a toda la plantilla, ya futuro. 

que sus  características lo hacen inviable pa- - contribuye a refcirzar la capacidad de contra- 
ra ins t rumentar  compromisos devengados tación de la pyme, además de retener a su 
por la vía de contratos privados o pactos sa- capital humano. 

& Límite d a ~ p c i ~ s 8 r  

5. Control y gestión de las 
entre promotor y de asamblea general 
empresa. Voto de y comité de dirección 
calidad de empresa y 
trabaj. dependiendo 
del tipo de plan de 

11. Ventajas fiscales de los 
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Seguro coiectivo de  vida concertado con entidad 3. Consolidación de derechos 
aseguradora o MPS (Mutualidad Previsión Sociai): 

Plun d e  pensiones d e  empleo de  promoción 
- e s  adecuado para aquellas pymes q u e  quie- con;untu: 

ran ofrecer aportaciones para un segmento 
- l a s  p y m e s  d e b e r á n  t e n e r  e n  c u e n t a  q u e  concreto del colectivo d e  t rabajadores ,  ya 

las aportac:iones realizadas, incluyendo las que  estos instrumentos pueden discriminar a 
derivadas del reconocimiento d e  servicios parte de  la plantilla (ejecutivos, trabajadores 
pasados, pasan a ser  inmediatamente titula- de  un centro determinado, etc). No obstante, 
ridad del empleado o partícipe. Por tanto, en  esto será posible siempre que  la empresa no 

tenga asumidos con el resto de  los trahajado- el caso de  que  si: extingan la relación laho- 

res  ningún otro comprcimiso por pensionss rai tlel trabajaticir con la empresa,  éste con- 
servará la titularidad (le los derec:hos conso- susceptible d e  aseguramiento. 
lidados. 

2. Discriminación en contribuciones y prestaciones Seguro colectivo de vida conc:ertado con enticlad 

Plan de  pensione.; [le empleo d e  promoción 
conjunta: 

- la diferencia de  derechos ent re  unos y otrcis 
part ícipes s e  detie basar  e n  lo prebisto en 
las especificaciones del plan d e  pensiones o 
puede se r  fruto d e  la negociación colectiva, 
a través d e  la creacitin de  los distintos suh- 
planes. 

Seguro colectivo de  vida concertado con entidad 
useguradoru o IVPS: 

este instrumento es  útil para aquellas empre- 
sas  que  deseen otorgar distintas cuantías y/ 
o prestaciones a s u s  trabajadores. Además, 
frente a lo que  ocurre en el plan de  pensio- 
nes,  las diferencias en el alcance (le los com- 
promisos para (listintos grupos de  trabajado- 
res puede ser, consecuencia d e  una decisión 
unilateral del empleado, no aralatia por la ne- 
gociación colectiva. Por ejemplo, el reconoci- 
miento d e  una aportación extraordinaria pa- 
r a  t l i r ec t ivos ,  o e l  a s e g u r a m i e n t o  d e  la 
contingencia d e  jubilación sólo para quienes 
tengan un salario determinado o cualquier 
otra fórmula d e  diferenciacitin. 

aseguradora o DIPS: 

los trabajadores asegurados no tendrá dere- 
chos económicos (le los fontlos constituidos, 
siempre q u e  la empresa no impute las pri- 
mas, o bien, no incluya en la póliza el tlere- 
cho tie rescate, en el casci de  extinción de  la 
relación lahoral o tie modificar:ión o supre- 
sión del compromiso en virtud del cual s e  
concertó. Por tanto, esta decisitin puede ser  
tomada por aquellas pymes que  tengan una 
gran rotación en la plantilla y, por tanto, no 
consideren conveniente traspasar la titulari- 
dad (le los derechos económicos a los traba- 
jadores. Por el contrario si la empresa desea 
identificar el sistema de  previsión como una 
parte irnportante del paquete retributivo, e s  
claro que  está deberá optar por la atribución 
(le tales derechos eccinómicos"'. 

4. Límite de aportaciones 

lJ /an d e  pensiones d e  empleo tle promoción 
conjunttr o IZIPS: 

- la p y m e  d e h e r á  t e n e r  e n  c u e n t a  q u e  las  
apcirtaciones empresa r i a l e s  a un plan (le 

10 No ol>stante, s i  la empresa imputa i;is primas al trabajador Cstr tendrá iina rnayor r i t rnc inn  y unos  menores ingresos, Iii 

que podrá reducir la peri:epcii>n por parte del tr;iti;ijador dc qiie el sistema ile pre\,isiún es una ventaja social irnportanta. - 
G.i) 781 2002 

\ 
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[~ensiones  d e  promoción conjunta o MPS e m  co asumido por la empresa exigirán el voto idvo- 
presarial no pueden exceden el límite esta- rable d e ,  al menos ,  la mitad d e  la delegación 
tilecido d e  8.000 euros  más  u n a  cant idad empresarial. Además, e n  los planes d e  em- 
adicional creciente a partir de  que  el partíci- pleo d e  promoción conjunta ~iotirán estable- 
pc o empleado cumpla 52 años1'. Por tanto, si cerse sistemas (le representación conjunta o 
la garantía de  sus  compromisos requiere de  agregada en  la comisión de  control de  los co- 
una aportaí:ión superior, la empresa deberá lectivos (le prcimcitcin:~, partíc:ilies y brnefi- 

canalizar éstos a través de  un contrato de  se- ciarios, respectivamente. 

gurci o t:cimplementari« al plan de  pensiones. - en ¡as MPS son los mutualistas a travGs (ir la 
Junta Directiva, los encargados de  dirigir y 

Seguro colectivo (fe vida concertado con entidad g o b e r n a r  la En t idad .  Los e s t a t u t o s  d e  la 

usegurcidorcl: Entidad podrán establecer la presencia (le las 
personas Iirotec:toras o sus  representantes en 

- s e r á  adecuat lo  para  a q u e l l a s  p y m r s  q u e  la [unta Directiva, pero sin que  dicha partici- 
quieran instrumentar compromisos por una  pación pueda suponer un control efectivo en  
t:iiantía elevada, pues no hay limitación algu- detrimento de  los tral~ajadores. 
na en el importe de  las primas que  podrá sa- 
tisfacer el tomador para el aseguramiento (le Seguro colectivo de  vicin concert«do con entidad 
su  personal. aseguradora: 

- este instriimento no cuenta con comisión de  

5. Control y gestión de las inversiones control en la que  los trabajadores tienen la ma- 
yoría para decidir entre otras cuestiones la polí- 

Picln de  pensioiie.; de empleo de  promoción tica de  inversiones. En este caso, la gestitín ti(: 

conJuntn o ilIPS: los ftintios constituidos para garantizar los com- 
promisos por pensi«nes son gesticinatios ~ i o r  la 

- respecto al plan tic: pc:nsiones dc promcicitin aseguratiora", sin intervencicin alguna de  los 
conjunta las pymes deben conocer que  su ca- trabajadores asegurados ni de  los beneficiarios. 
pacidad d e  actuación estará limitada por la Por tanto, es  evidente que  la empresa o t o m a  
actuacitin de  la ccimisi<in de  control. Si se tra- tiora del segur« es  la que  gestiona y controla, 
ta de  un plan de  pensiones de  aportación (le- en definitiva, las inversiones, puesto que  puede 
iinitia para la contingencia de  jubilación, se  decidir la compañía aseguratiora c«n la que  
exigirá que  las tií:cisiones que  afecten a la contrata el seguro en cada momento. 
política de  inbersiones cuente con el \,oto fa- 
voratilr (le, al menos, el 50% d e  los represen- 
tantes de  los trabajadores. No obstante, s i  el 

6. Aportación definida versus Prestación definida 

planes de  prestacitin tiefinitla o miuto, todas Plan de  pensiones de  empleo d e  promoción 
las decisiones que  afecten ai coste econ(imi- coiijunt(~: 

" l in <.unrri:to. el l ímite <Ir 8.000 euros se incrcmcnrar i  en 125O aunls adicii>iiales por cada año f l r  rciaii i i r l  ~ ~ a r l i c i p r  f lur 
rhcrcici iir 52, lij;iniiri!,e rii 24.2?0 euii is p;ii;i ~ iar t ic ipcs ii rnutiialibtas dc scsenta y cinco años o m i s .  

1; I l ebcr in  individu;ilizdrse las ~n ie rs iones  ~ :o r r rspr~ i i i l i rn t rs  a i.adü ~ i» l i /d .  alilii:5nilose r i  mihnio r6gin i rn iir ini 'rrsión r in- 
formacinn rx ig ih l rs  a los l ' l a i i r  (le t'eiisiiiries. i : h i d  i t~versioneb tendr in  que ser perfectamente iiifereni:iables del resto de las 
in ic rs ion is  de la ascgliradora. ) las ci~rrespondif:ntes a u n  niismo cnntrato fle seguro f l r h r r i n  ser grstii,riadas ~i i l rc t ivümente,  
sin i l u r  sea adniisi i i l r  I;i ;isigri;ii:iiin i i  ;ifri:t;l<ión iiiiii! iduii i  de ecti ios a 10s dse j i i ~ rad~s  O benificiarios. 
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- los planes de  pensiones para pymes en  la con- sistema de  elección de  la comisitin riromutora y la 
tingencia de  jubilación, únicamente pueden comisión de  control terminan imponiendo algún 
ser  de  aportación definida, La prestación defi- tipo de  acuerdo global con 10s representantes d e  
nida sólo podrá preverse para las coberturas 1""rahajadores. 

de  invalidez y de  fallecimiento. - el caso de  las mutualidades tiene gran simili- 
tud con Icis planes d e  promoción conjunta, 

Seguro colectivo de vida concertado con entidad puesto que  si la adscripción a la mutualidad 
aseguradora o Ml'S: deriva d e  lo pactado en convenio colectivo o 

- se  restringe la modalidad de  contratos de  se- de  una estructura corporativa, no  impide que  

guro que  pueden utilizarse con estas finali- el mutualista pueda utilizar su derecho a no 

dades, ya que  shlo se  podrán usar contratos se r  inc:luida en  el sistema de  previsión. 

d e  seguro en los que  el riesgo de  la inversión 
es por el tomador para i n s t r u m e n t a r  Seguro coiectivo de vida concertado cun entidud 

compromisos pcir pensiones que  incorporen 

- la pyme puede prescindir d e  la negociación 
de  apnrtación definida y otra contingencia d e  colectiva cuando  decida ins t rumen ta r  s u s  
prestacihn tlefinidü. c«mpromisos por pensiones mediante uno o 

varios contratos de  seguro. 

7. Reducción de costes 

Los planes d e  pensiones promovidos por  pe- 9. Número de trabajadores para la constitución del plan de 

queñas  y medianas empresas gtizarán de  una r e  previsión 
ducción del 30% e n  los aranceles que  aplican los 

Actualmente no existe ninguna restriccitin en  
notarios y registratlores. N« obstante esta aparen- 

cuanto al número de  trabajadores que  se  pueden 
te ventaja e s  teórica y no práctica, ya q u e  en  10s 

adherir al sistema previsión ya sea mediante un 
p rocesos  d e  ccinstitución y desa r ro l lo  d e  los 

seguro colectivo de  vida o u n  plan de  pensiones 
Planes de  Pensiones, no es  necesario ningún tipo 

d e  emple« de  promoción conjunta. No obstante 
d e  procedimiento  d e  inscripción en  Registros 

en  cl caso d e  las mutualidades d e  previsión so- 
Mercantiles, ni el levantamiento de  escrituras pú- 

cial empresarial e s  necesario d e  por lo menos 50 
blicas, ya que  estas situaciones son propias d e  

mutualistas para su  constitución. 
los Fondos de  Pensiones y no asi  d e  los Planes. 

8. Conveniencia de la negociación colectiva en la creación 10. Requisitos administrativos 

del plan de previsión Una vez realizado el estudio de  las necesidades 
reales que  las pymes persiguen d e  acuerdo con el 

IJlan de pensiones de empleo de promoción marco legislativo, s e  hace necesario conocer los 
conjunta o MPS: trámites y documentación necesarios para com- 
- en el plan de  pensiones de  promoción c o n  pletar satisfactoriamente el proceso. Las peque- 

junta el acuerdo e s  conveniente, aunque  no ñas  y medianas  empresas  deben s e r  conscien- 
estrictamente necesario, ya q u e  la empresa  tes de  q u e  los requisitos administrativos en  los 
puede promover el plan unilateralmente y p lanes  d e  promoción con jun ta  y e n  l a s  MI'S 
someterlo a las adhesiones individuales d e  son mayores  q u e  e n  los s e g u r o s  colectivos d e  
los potenciales partícipes. Si bien el propio vida. 



11. Ventajas fiscales 

aios de edad: 1.250 euros anuales adicionales. 
Estos límites no incluyen las contribuciones em- 
presariales que los promotores de MPS o de 
planes de pensiones imputen a los mutualistas 
o partícipes, que tendrán como límite anuales 
las cuantías anteriores. 
Los limites anteriores se establecerán de forma 
independiente e individual a cada partícipe o 
mutualista integrado en la unidad familiar. 

presario (los rendimientos derivados de las pri- 
mas se integran en la base imponible con una 
reducción que oscila del 40% al 75%). 
2. Silas primas no han sido imputadas (las pres- 
taciones se integran en la base imponible con 
una reducción del 40% cuando hayan sido sa- 
tisfechas con mas de dos años de antelación) 

se integran en la base imponible con una reduc- 
ción del 65% en el caso de invalidez absoluta y 
gran invalidez y del 40% en el resto de los casos). 
2. Si las primas no han sido imputadas (las pres- 
taciones se integran en la base imponible con 
una reducción del 40% cuando hayan sido satis- 
fechas con mas de dos años de antelación) 
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1. De carácter estructural 

GENERALIZACION DE Se plantean varias medidas. La primera desa- 
rrolla la figura de los sistemas de empleo cuali- 
ficados, fórmula ya presente y desarrollada con 
considerable éxito dentro de la legislación norte- 
americana de sistemas de pensiones privados. 
Asimismo, INVERCO (Asociación de Institu- 
ciones de Inversión Colectiva y Fondos de 
Pensiones) también ha planteado, dentro de su 
"lnforme sobre la potenciación de los sistemas 
complementarios de pensiones" presentado a 
mediados de febrero de 2001, la creación de esta 
figura dentro de la legislación española, de modo 
que representara un impulso para la promoción 
de sistemas privados de pensiones en las empre- 
sas españolas. 

La experiencia acumulada a lo largo de estos Los sistemas de empleo cualificados se pueden 

años ha venido demostrando que toda la regula- definir como un instrumento de f~rmali~ación de 

ción existente sobre sistemas de previsión priva- compromisos por pensiones entre la empresa Y 
dos en el ámbito empresarial se ha mostrado sus trabajadores que tienen una Serie de ventajas 

claramente ineficaz para desarrollar los comple- especiales, principalmente fiscales, tanto para 
mentos por pensiones de jubilación en las P Y  empresarios como Para empleados. 
MES españolas. Este fracaso hace que sea nece- ara que un instrumento pueda ser considera- 
saria la puesta en  marcha de una ser ie  de do como cualificado se deben cumplir una s e  
modificaciones y políticas necesarias que desa- rie de requisitos entre los que destaca la con- 
rrollen este instrumento de ahorro a largo plazo solidación total de los derechos económicos de los 
a nivel general, y más concretamente, entre las trabajadores desde el primer día de las aportacie 
pequeñas y medianas empresas españolas y sus nesI4. También debe permitir la movilidad de los 

derechos consolidados entre planes cualificados, a 
Esta serie de propuestas han sido organizadas la vez que se determina que los derechos consoli- 

en base a su diferente proyección, quedando cla- dados movilizables serán iguales a la provisión 
sificadas en medidas de carácter estructural, que matemática, sin incluir el margen de solvencia 
plantean importantes variaciones sobre las fór- mínimo ni los excedentes. Y por último se estable- 
mulas existentes y presentan nuevas posibilida- ce la participación del promotor y de los emplea- 
des y estructuras de desarrollo para formalizar dos en la Comisión de Control de Plan, en función 
los sistemas de previsión privados, medidas de or  de sus aportaciones. 
den fiscal, necesarias para fortalecer el desarrollo Desde la perspectiva de las pequeñas y media- 
y las aportaciones del sistema complementario y nas empresas creemos conveniente incorporar 
otras propuestas que se centran en las políticas al calificativo "cualificado" las siguientes propie- 

dades: 

Cabe la posihitidad que para la consolidación de tales derechos sea necesario un periodo mínimo de antigüedad en la em- 
presa (que en ningún caso podrá superar los dos años como marca la Ley 8/87) con objeto de que el sistema de pensiones no 
pierda su  cualidad de retener empleados. 
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- Para la empresa, el sistema debe definirse normas estatales que hayan promovido este tipo 
como de aportación definida, donde el coste de acuerdos, exclusivos en la materia del compro- 
se defina y determine en el momento ini- miso por pensiones en las empresas. Además, la 

falta de acuerdo y la propia postura de los agen- 
- Se trata de una pensión complementaria p e  tes sociales intervinientes han llevado a los mis- 

ro no dependiente de la que preste el sistema mos a rehuir la negociación en exclusiva de los 
público, es decir, no integrada con la presta sistemas de previsión social. 
ción de la Seguridad Social. El motivo funda- Desde un punto de vista meramente social, 
mental se debe a no condicionar el coste del pensamos que se proporcionaría una mayor con- 
sistema a una pensión pública posiblemente fianza en los compromisos por pensiones empre- 
recortada. sariales al abordar este tema de forma exclusiva 

- Respecto a las condiciones de admisibilidad mediante acuerdos monográficos específicos de- 
al sistema, parece acertado seguir el princi- dicados a la previsión social. De este modo, se 
pio fijado en la experiencia holandesa sobre conseguirían tres objetivos: 
afiliación automática para los que acceden desvincular la previsión social del contenido 
por primera vez a un empleo, con una edad 

genérico del convenio común, positivo desde 
mínima como único requisito para ser admi- 

el momento que se separan los objetivos por 
tido como partícipe en el sistema de pensio- 
nes al que se haya integrado la empresa. Así loscuales negociar; 

se reconoce la igualdad de trato de hombres 
diferenciar los contenidos asistenciales (im- 

y mujeres, la no discriminación de emplea- putables únicamente a los trabajadores acti- 

dos en función de su categoría laboral y, por vos: becas, ayudas y cualquier otro tipo de 

último, la no exclusión de los futuros em- prestaciones asistenciales) de los destinados 
a ahorro a largo plazo y previsión (pensio- 
nes); 

En segundo lugar, se plantea la existencia y ge- y acabar con la obsolescencia de la negocia- 
neralización de convenios colectivos específi- ción colectiva en España, basada en un mo- 
cos sobre previsión social complementaria, de delo rígido de organización profesional del 
ámbito supraempresarial y extensible a todas las trabajo. 
empresas con características económico-laborales 
equiparable15, especialmente las de pequeño y En tercer lugar, planteamos reducir los actua- 
mediano tamaño, donde se fijen las condiciones les tipos de cotización que las pequeñas y me- 
generales que regulen los sistemas empresariales dianas empresas abonan a la seguridad social 
de pensiones, dentro del marco retributivo y, más por cada empleado en nómina en una banda que 
concretamente, del salario diferido. iría de dos a tres puntos, cuyo importe sería ínte- 

a experiencia en nuestro país, a diferencia de gramente destinado, entre los tres y cinco prime- 
lo que sucede en otros países europeos, no ros años de afectación de la medida, a la creación 
ha conocido, hasta el momento, la existencia de un fondo destinado a la jubilación de cada uno 

específica de convenios colectivos destinados a la de ellos, materializando en alguno de los instru- 
materia de la previsión social. Una de las razones mentos válidos y regulados por el convenio secto- 
que se alega para este vacío es la inexistencia de rial que las afectase. 

Así, señala el Estatuto de los Trabajadores, en su art. 92.2 sobre "extensión de convenios colectivos", que "el Mg de Trabajo 
y Seguridad Social podrá extender un convenio de ámbito superior a l  de empresa o a un sector, cuando la concurrencia de circuns~ 
rancias sociales o económicas de notoria importancia aconsejen la extensión del mismo, dejando la iniciativa de la extensión a i n s ~  
tancia de las partes". 
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l también planteada por UNESPA'~ a cargo de la 
empresa permitiría a las Pymes: La fiscalidad es un aspecto fundamental de los 

por un lado, impulsar y soportar en los pri- 
meros años y de manera adecuada el modelo 
generado, permitiendo a posteriori negociar 
con los trabajadores fórmulas adicionales de 
financiación del sistema tales como destinar 
parte de los incrementos salariales a salario 
diferido: 

- y, por otro, se posibilita una mayor creación 
de empleo, conteniendo la destrucción en las 
fases recesivas; 

La última medida propuesta dentro de este epi- 
ga fe  hace referencia a utilizar como herramienta 
de extensión del modelo de previsión entre las PY- 
MES fórmulas-menú y sistemas sectoriales, con 
idea de simplificar todas las complejas operacio- 
nes, gestiones y procesos que el sistema en cues- 
tión significa y que permitan a todas las empresas, 
y más concretamente, a las de menor tamaño, ac- 
ceder a los sistemas privados de pensiones para 
sus empleados de forma sencilla y automática. 

L 
a estandarización y racionalización del siste- 
ma bajo lo que denominaríamos como "fór- 
mulas-menú" tiene como objeto la simplifica- 

ción de todos los trámites y procesos necesarios a 
la hora de constituir un sistema de pensiones em- 
presarial, de forma que la adhesión de las PYMES 
fuese inmediata y sencilla, a la vez que el segui- 
miento y mantenimiento del mismo no implicase 
la utilización de unos recursos que en muchos 
casos no pueden ser aportados por las pequeñas 
empresas y los empresarios individuales. 

sistemas de previsión complementarios. Tanto pa- 
ra la empresa como para los trabajadores, uno de 
los mayores estimulos para el desarrollo de los 
sistemas privados de pensiones reside en el as- 
pecto fiscal. Debe ser, en tal medida, lo suficien- 
temente atractivo, tanto en el caso de las aporta- 
ciones cono en el de las prestaciones. 

En cuanto a los incentivos propuestos para el 
empresario o empresa destacamos: 

- Las aportaciones que realice la empresa en 
concepto de salario diferido por cada uno de 
sus empleados darán derecho a una deduc- 
ción de igual cuantía en  el lmpuesto de 
Sociedades o en el Impuesto sobre la Renta, 
en el caso que la Pyme en cuestión no tribu- 
te en Sociedades. Asimismo, y de acuerdo a 
la reforma del Impuesto sobre Sociedades, se 
crea una deducción del 10% adicional en la 
cuota del impuesto sobre la totalidad de las 
aportaciones realizadas por la empresa". 
Las cantidades aportadas por empleado de- 
berían quedar materializadas externamente 
en alguno de los instrumentos válidos, en la 
manera y forma que recoja el convenio secto- 
rial al que el empresario quede vinculado. 
Como "instrumento válido" recogemos el sig- 
nificado de los "qualified plans" o "planes 
 cualificado^"'^ norteamericanos, que otorgan 
tal calificativo a aquellos instrumentos que 
poseen incentivos fiscales, como pueden ser 
los SEP-IRA o los SIMPLE. 

16 La patronal propone, como ventaja especial para el promotor en el llamado "modelo de planes de pensiones de empleo cud- 
lificados", la deducción en las cotizaciones empresariales a la Seguridad Social de un impone anual igual al 50% de su aporta- 
ción empresarial al Plan, con un límite anual del 2% de las bases de cotización de los empleados. 

17 Medida incorporada recientemente por el legislador españoi en la Ley de Acompañamiento de los Presupuestos Generales 
del Estado para el 2002, conocedor de ia necesidad de incorporar medidas que fomenten la creación de sistemas de pensiones 
empresariales. 

1s Los elementos claves de este tipo de planes, los detalles de la legislación y todo lo referente a su iiscalidad se puede con- 
sultar con más detenimiento en, BENNET, D. Tavotion of Distributionsfrom Quolified Plans, enero 1998:  COLE, F. N ,  The 
Anntomy of Distributions from Quolified Retirement Plans &IRA 'S, 1997; CANAN, M. 1 ,  Quolified Retirement ond Other Employee 
Benefit Plans 1998, 1998. 
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- También se debieran favorecer, mediante be- en la base imponible de los perceptores), se- 
neficios fiscales tangibles la implantación de rían minoradas en una cuantía que se deno- 
modelos de aportación definida frente a los minaria "mínimo vital"I9, establecida por el 
de prestación definida, especialmente en el Estado. 
caso de las PYMES, ya que esta fórmula se  
adapta de manera más adecuada al propio 
devenir de este tipo de empresas. 3. De política salarial 

Para el trabajador se plantea, En un contexto de desarrollo económico pre- 
sente y futuro donde la inflación es uno de los in- 

- En el caso de las aportaciones realizadas por dicadores más controlados y donde los incremen- 
el propio empleado, la posibilidad de aportar tos salariales, en consecuencia, apenas deben 
por vias, una a la empre  repercutir en la nómina de los trabajadores, todo 
sa Y otra a titulo personal, permitirá la dupli- ,punta a que la retribución diferida empiece a ju. 
cación de las cantidades que se pueden in-  gar, en los próximos anos, un papel decisivo en la 
vertir y desgravar en 10s planes, siendo esta compensación global de los asalariados, 
posibilidad especialmente interesante para La idea de destinar parte de los aumentos sala. 
los para los que su- riales anuales, fijados anualmente en los conve- 
pone un claro incentivo fiscal para el ahorro a nios colectivos que agrupan a todas las Pymes de 
largo y una fórmula excelente para re- un sector, a salario diferido, reforzaria la idea que 
bajar su factura fiscal anual, a la vez que se consolidara la extensión del modelo de una ma. 
les reconoce la totalidad de los beneficios fis- 

riera programada, pactada y aceptada por t o d o s ~ ~ ,  
cales ideados para el resto de las empresas. De esta manera se conseguiría que, entre los p r e  

- Con respecto al régimen fiscal de las presta- pios trabajadores, calara la presencia de la previ- 
cienes, la propuesta que desde aquí ~ a c e m o s  sión complementaria como concepto salarial liga. 
se fundamenta en dotar al sistema de las má- 

do a su vida profesional, de forma que, en la 
ximas ventajas fiscales en el momento de la 

práctica, se aceptara sin traumas un cambio de 
desinversión. Se trataría de crear lo que se  

parte de los incrementos salariales de salario pre- 
denominaríamos como "cláusula de fiscali- 

sente por retribución diferida. En ese sentido, 
dad más favorable" frente a cualquier otra 

tanto las aportaciones anuales por empleado co- 
forma de inversión. Recuérdese que la finali- 

mo las condiciones del sistema quedarían fijadas 
dad última y única del sistema es conseguir 

en la negociación colectiva. 
una renta complementaria a la pensión pú- 

El conjunto de efectos positivos derivados de 
blica en la edad de retiro. En este sentido, 

esta medida son los siguientes: 
creemos que se debería favorecer fiscalmen- 
te la fórmula del cobro en forma de renta. - la aportación se realizaría en función del sa- 

- Asimismo, proponemos la creación de un mí- lario real del trabajador, lo que supondría 
nimo exento de tributación en el IRPF, de tal que, dentro de un mismo sistema de pensio- 
manera que aquellas prestaciones recibidas nes de empresus, convivieran compromisos 
como renta vitalicia que tributarán como ren- de determinados colectivos de trabajadores y 
dimientos del trabajo (integrándose por tanto aportaciones o prestaciones diferentes; 

'' Este mínimo vital debería ser actualizado anualmente en  función del IPC con objeto de que el poder adquisitivo de los jubi- 
lados no decreciese con motivo de la inflación 

20 Incluso se podrían destinar las revisiones salariales por desvío del IPC -cláusulas de salvaguardia de los convenios a los 
sistemas de pensiones de las empresas 
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- es más, el proceso de aportaciones adquirirá 
una regularidad anual, lo que daría consis- 
tencia al modelo; 

- y al ser una fórmula retributiva a largo plazo, 
se establece una conexión entre la marcha de 
la empresa y la retribución del trabajador que 
no existe en el caso del salario directo. 

Además, no debe olvidarse que las aportaciones 
anuales, negociadas por empresas y trabajadores, 
recibirían el tratamiento fiscal destinado a salario 
diferido, por lo que, ambos obtendrían un impor- 
tante ahorro fiscal, que no habría sido obtenido de 
haberse negociado incrementos de salario directo. 

D 
e esta manera se establece un modelo basado 
en el rejuvenecimiento del sistema de com- 
pensación vigente que pasa, sin duda, por la 

transformación de algunos componentes que histó- 
ricamente ha tenido la compensación y cuyo valor 
se ha percibido, de forma gradual, escasamente 
por parte del trabajador, como por ejemplo, el pre- 
mio por antigüedad, el economato, etcétera. Esta 
transformación de una gama de beneficios sociales 
antiguos y de escaso nexo con las inquietudes de 
los trabajadores hacia fórmulas que se ajusten de 
mejor manera a los valores y filosofía de la empre- 
sa, conseguirá además alinear la gama de incenti- 
vos ofertada por la empresa con la práctica del 
mercado. En definitiva, se consigue que el valor to- 
tal de la retribución se transforme en lo que podrí- 
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