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Seccion |

Los regimenes
complementarios
de pensiones

1. Introduccioén

0s Planes Complementarios
de Pensiones en la empresa
son un importante instru-
mento para facilitar la mo-
tivacion de las personas y el
compromiso entre ambos con el empleo.
Su promocion e introduccion en la em-
presa son inquietudes estratégicas que
tienen muchos empresarios y los profe-
sionales de Recursos Humanos.
La Administracién ha elaborado un Pro-
yecto de Reglamento que en el momento
de la edicion de este documento ha sido
distribuido en el seno del Consejo Eco-
némico y Social, quien ha emitido un
Dictamen sobre el mismo y esta por lo
tanto pendiente del Dictamen del Conse-
jo de Estado y la subsiguiente aproba-
cion por el Consejo de Ministros. Este re-
glamento configura el régimen detallado
de exteriorizacién de compromisos por
pensiones.
Dada la transcendencia e impacto a lar-
go plazo del tema que nos ocupa, FUN-
DIPE en su deseo de ayudar al mundo
de la empresa, del trabajo y, en concre-
to, a los profesionales de Recursos Hu-
manos, prepar6 una Encuesta cuya fina-
lidad es recoger las opiniones de los
profesionales de la empresa con compro-
misos adquiridos de Planes o de Regi-
menes Complementarios de Pensiones o
interesados en el tema, para transmitirla
a la opinion puablica y que pueda ser uti-
lizada como referente.
Para la elaboracién de la mencionada
Encuesta y el procesado de las respues-
tas recibidas deseamos agradecer la co-
laboracion de la empresa William M.
Mercer, firma especializada en esta ma-
teria, que se encarg6d del analisis de la
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informacion recibida y que ha elaborado
el informe final de resultados que se re-
coge en la Seccioén Il de este documento.
También deseamos agradecer la partici-
pacion de las 73 empresas o grupos de
empresas que han contestado, que re-
presentan un colectivo de personal em-
pleado de aproximadamente 172.000
personas, y una facturacion anual de 7,7
billones de Ptas.

En el interior de la contraportada se re-
cogen el nombre de las empresas que
han participado en esta Encuesta.

La lectura del informe de resultados nos
apunta a una serie de reflexiones que re-
cogemos a continuacion.
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2. Reflexiones Generales

m Desde hace dos décadas la Adminis-
tracion y autoridades parlamentarias
vienen trabajando en el desarrollo de
una legislacion sobre la Previsién Social
o los Regimenes Complementarios de
Pensiones en Espafia.

La evidente insatisfaccion en la aplica-
cion préctica de la Ley de 1987 dio paso
a una nueva Ley aprobada en noviembre
de 1995, de naturaleza coercitiva, y a la
edicion de un Reglamento que a estas al-
turas, casi cuatro afios mas tarde, todavia
no ha visto la luz. Todo ello es, por si, una
demostracion de la inseguridad que se
tiene para dar respuesta a una necesidad
e inquietud estratégica que tiene tanto el
entorno social como el empresarial.

m Las opiniones recogidas en este infor-
me se han vertido después de que mu-
chos profesionales hayan podido conocer
los detalles de redaccion del Gltimo bo-
rrador de Reglamento que se presentd
durante el mes de Abril de 1999 ante el
Consejo Econdmico y Social. Por la lec-
tura de este informe puede intuirse que
el mencionado Reglamento no responde
a las inquietudes del empresariado y de
los profesionales, quienes durante los Gl
timos afios han abogado con insistencia
a favor de una nueva Ley, con un enfo-
gue y planteamiento distintos a los que
se sienten obligados a asumir.

m La legislacion de fondos de pensiones
se origino en el libro blanco de 1981, de
la administracion de Adolfo Suéarez , que
la ubicaba dentro de un proyecto de ley
de entidades de inversién colectiva, y
que finalmente se plasmé en la Ley de
Planes y Fondos de Pensiones de 1987.
La Ley de Seguros de 1995, si bien cla-
rificd algunos aspectos de la anterior, no
cambio los principales de la figura del
plan de pensiones mencionados en
1987.

El Gobierno envi6 al Consejo Econémi-
co y Social su ultimo borrador el dia 6
de Abril (martes de pascua), borrador
gue fue redactado el 29 de Marzo, para
que el Consejo Econdmico y Social lo
tratara por el procedimiento de urgencia
y fuera aprobado, como se hizo, en el
pleno extraordinario del 6 de Mayo.

e

m Se ha creado en el empresariado un
sentimiento de desconfianza y pérdida
de control o inseguridad ante un excesi -
vo protagonismo laboral en los Planes y
Regimenes de Pensiones, como por ejem-
plo, el de que tengan que ser aprobados
por Negociacion colectiva o que el em-
presariado pierda su influencia en las
Comisiones de Control, cuando éste tiene
el sentimiento que es la empresa quien
mas aporta a los Fondos de Pensiones.

m La mayoria de empresas que desean
establecer Planes complementarios aspi-
ran a que la suma total de Pensiones de
Seguridad Social y complementaria de
la empresa represente del 65% al 75%
de las ultimas retribuciones antes de la
jubilacion. Si las prestaciones de la Se-
guridad Social antes de la jubilacion re-
presentan entre el 90%-95% de su ulti-
ma base de cotizacion, ello nos lleva a
que tedricamente solo puedan tener de-
recho a una Pension Complementaria
aquellos empleados con retribucion su-
perior a 6,5 millones de Ptas., niveles de
retribucion notoriamente mas altos de
los que normalmente se acuerdan en Ne-
gociacion Colectiva.

No vemos necesario forzar a que los Pla -
nes Complementarios sean introducidos
por la Negociacion colectiva cuando en
muchas empresas ésta no afecta a gru-
pos importantes de su personal.
Igualmente nos parece excesivo el crear
una expectativa de Prestacion Comple -
mentaria con el personal de niveles de
retribucion inferior, cuando sus Pensio -
nes de la Seguridad Social superan mu -
chas veces para la mayoria del personal
el 70% de su salario.

Esto pudiera acarrear que determinadas
categorias laborales se jubilen con una
retribucion superior a la que tiene cuan-
do esté en activo, lo que excede de lo que
desea la empresa y resulta oneroso.

m Debido a la urgencia de la Encuesta y
a la conveniencia de proporcionar a la
opinién publica una informacién de fa-
cil comprensién hemos evitado tecnicis-
mos de tipo actuarial o politicas de in-
versiones, aspectos que de por si
deberian merecer la atencion del legisla-
dor, tal como se expone en el informe del
Consejo Econoémico y Social y en el voto
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particular que en el seno del Consejo

Econdmico y Social hizo el grupo segun-

do o grupo empresarial sobre el mencio-

nado Reglamento.

m Es sorprendente que tanto la legisla-

cién como el borrador de Reglamento,

gue hoy se esta debatiendo, hayan igno -
rado los principios marcados por la Pro -
posicion no de Ley publicada por el

Congreso el 5 de Enero de 1998, en la
que entre otras se recomendaba el voto

cualificado en las Comisiones de Control
segun la procedencia de las aportacio-
nes.

m Entre las tendencias que se recogen en

la Encuesta estd la de que los nuevos
compromisos se constituyen en su mayo -
ria como Planes de Aportacién definida,

en lugar de los tradicionales Planes de

Prestacion definida. Es natural, puesto

que nuestra legislacion actual dificulta
los Planes de Prestacion definida (basa-
dos en un porcentaje de pension calcula-
da sobre las Gltimas retribuciones, al

igual que las Pensiones de la Seguridad

Social).

(Los Planes de Aportacion definida es-

tdn muy cerca de las Cuentas Ahorro,

con portabilidad y disfrute bloqueados

hasta el momento de la jubilacion, salvo

circunstancias excepcionales).

m En Espafa algunos medios financie-

ros se enorgullecen de que los Fondos
existentes por Sistemas Complementa-

rios de Pensiones han alcanzado ya la ci-

fra de 4 billones de Ptas., cuando en al-
gunos paises como por ejemplo el Reino

Unido, los mencionados Fondos superan

ya los 100 billones de Ptas.

m Se ha pretendido integrar la politica
de Fondos Complementarios de Pensio -
nes con las de las compafiias de seguros,
cuando en realidad son dos figuras con

planteamientos distintos.

m También se ha pretendido legislar
Planes de Aportacion definida conser-
vando todas las protecciones que podian

hacer falta para Planes de Prestacion

definida, lo que supone un exceso de bu-

rocracia y cortapisas, por no decir en al-

gunos casos hasta de incongruencia.

m Con la mencionada Ley de Seguros se

ofrece al empresariado la posibilidad de
que se formalicen los compromisos por
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pensiones via Pdlizas de Seguros, si bien

se les penaliza con la no consideracion

como gasto fiscal de todas las aporta -
ciones que éste haga a su Plan. La sus-

cripcion de un seguro quizas le resulte

mucho mas econdmico, porque le sus-

trae de burocracias tales como las Comi-

siones promotoras, de Control, de Nego-

ciacion colectiva, etc., ademéas de
conservar la confidencialidad, al no te-

ner que hacer publica a la Comisién de
Control y representantes de personal los
datos confidenciales sobre la remunera -
cion de su personal directivo.

m |a existencia de tipos de interés mé -
ximos fijados en términos absolutos sin

relacion al mercado produce también

todo tipo de distorsiones.

m Seria légico que en un sistema moder-

no de Pensiones de Aportacion definida,

se permitiera a los individuos la canali-

zacion de su politica de inversiones. Al

fin y al cabo son ellos los que viviran sus
consecuencias, tal y como hoy se esta
aplicando a los modernos Planes de Pen-

siones y en paises tales como Portugal.

m En resumen, todo nuestro entorno eco-

ndmico y politico ha estado tan preocu-

pado en producir una legislacion concen-

trada en los aspectos fiscales y de

equidad social, lo cual desincentiva al

empresariado e incentiva la creacién de

Planes individuales de Pensiones. (No ol-

videmos que esta Encuesta ha sido con-

testada por empresas que mayoritaria-

mente tienen compromisos por pensiones
o tienen un interés especifico por el tema,

sin embargo en Espafia hay mas de

3.500 empresas que emplean a mas de

200 trabajadores y, muchas de ellas no
tienen intencion de crear un plan de pen-

siones con esta legislacion).

En fin, el hecho de que mas de la mitad

de las empresas encuestadas con com -
promisos por pensiones no los tengan

instrumentados a través de un plan de
pensiones acogido a la ley y que expre -
sen su disconformidad con algunos de

los principios y caracteristicas de ésta
nos hace pensar que el entorno legislati -
vo no es el 6ptimo y que podria mejorar -
se via una legislacion especifica de pre -
vision.

e



Fol | et o pensi ones

6/ 4/ 00 11: 05 Pagina 6

—P—

3. Marco de referencia

m LaLey 30/95, de Ordenacion y Supervision del
Seguro Privado, establece la necesidad de finan-
ciar los compromisos por pensiones que las em-
presas mantengan a favor de los empleados a tra-
vés de contratos de seguros, planes de pensiones
acogidos a la Ley 8/87 de Planes y Fondos de
Pensiones 0 mutualidades. Esta pendiente de pu-
blicacion el reglamento de desarrollo de los pro-
cesos de exteriorizacion.
m La fecha limite para la formalizacion de un sis-
tema de financiacion a través de uno o mas de es-
tos vehiculos es el 1 de enero de 2001, en aque-
llas empresas con compromisos en vigor.
m A partir de la fecha de formalizacion del sistema,
se establece un régimen transitorio como sigue:
< En los planes de pensiones: para el traspaso de
fondos ya constituidos (diez afios) y para el re-
conocimiento inicial de derechos por servicios
pasados que excedan de los fondos ya constitui-
dos (quince afios).

« En los contratos de seguros: para la financiacion
de los costes por servicios pasados (diez afos).
< El régimen transitorio esta pendiente de desa-

rrollo reglamentario.

m Existe una exencion para la exteriorizacion de
los compromisos por pensiones que mantienen las
entidades financieras con su personal.

m Los dos vehiculos principales a considerar por
parte de la mayoria de las empresas serian los se-
guros o los planes de pensiones, si bien, en algu-
nos casos, las mutualidades son una alternativa a
estudiar.

Las principales caracteristicas de un plan de

pensiones son:

< El plan ha de estar abierto a todos los emplea-
dos con dos afios de antigliedad en la empresa.
Todos los miembros del plan disfrutan de los
mismos derechos politicos independientemente
de sus expectativas en percibir una pension.

< Los derechos econémicos en caso de baja son to-
tales, transfiriéndose con efectos inmediatos la
parte alicuota del fondo correspondiente al em-
pleado, a otro plan de pensiones

< La comision de control, con representacion ma-
yoritaria de los empleados en activo, vigila el
funcionamiento del plan y juega un papel pri-
mordial en el desenvolvimiento del mismo.

e La implantacion de un plan ha de ser acordada
a través de la negociacion colectiva.

» La aportacion anual esta limitada a un maximo
de 1,1 millones de pesetas por persona.

e

e La aportacion es gasto deducible para la em-
presa, y fiscalmente neutra para el empleado
hasta el menor entre 1,1 millones de pesetas y
20% de su rendimiento neto. La aportacion del
empleado es deducible, siempre que, junto con
la de la empresa, se encuentre por debajo del
citado limite.

Las principales caracteristicas de las pélizas

de seguros son:

« El plan puede cubrir un subcolectivo de los em-
pleados.

e Los derechos econdémicos de los participes en
caso de baja son los que se definan dentro del
plan. En particular, podrian ser nulos, y se per-
mite que los derechos adquiridos se definan co-
mo pensiones diferidas a la edad de jubilacion.

< Los érganos de control del plan son los que se
definan en el reglamento del mismo.

e La prima no es gasto deducible para la empre-
sa, a menos que se impute fiscalmente al emple-
ado. La contribucién del empleado no es gasto
deducible para él.

< No existe limite maximo a la aportacién al plan.

El proyecto de reglamento, fechado el 29 de Mar-
zo y sobre el que el Consejo Econémico y Social
ha enviado su opinion el 6 de Mayo de 1999, pre-
vé algunos puntos, tales como:

= criterios actuariales mas conservadores,

 posibilidad de rescate en casos de enfermedad
grave o paro de larga duracion,

« para planes asegurados de prestacion definida,
la necesidad de que el tomador no asuma nin-
gun riesgo, lo cual obligaria a las compafiias de
seguros a invertir en renta fija,

emejora en la limitacion de las aportaciones a
planes de pensiones para participes con edad
superior a 52 afos,

Con fecha 5 de enero de 1998, el Parlamento

aprobo una proposicion no de ley, que propugna-

ba una legislacion especifica para pensiones, in-

cluyendo las siguientes sugerencias:

< El tratamiento fiscal deberia depender de las
caracteristicas del plan y no del vehiculo que se
utiliza para su financiacion.

< En un plan/fondo de pensiones, la constitucion
de la comision de control debe reflejar los ries-
gos y/o aportaciones soportados por cada una
de las partes.

» Deberia primarse fiscalmente el cobro de pres-
taciones en forma de renta en comparacién con
las de capital.
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Seccion I
Encuesta sobre
regimenes
complementarios
de pensiones

en Espana

1. Perfil de las
empresas participantes

Han participado en la encuesta 73 em-
presas de las cuales el 36% son empre-
sas con capital nacional y el 64% res-
tante son empresas multinacionales.

Las empresas participantes operan en
todos los sectores de actividad, desta-
cando los sectores quimico y farmacéuti-
co con 18 empresas.

El volumen total de las plantillas de las
empresas encuestadas asciende a 171.948
empleados (2.355 en media) y el volumen
de ventas alcanza 7,7 billones de Ptas
(106.000 millones en media).

2. Resultados de la
encuesta

Implantacion de sistemas de previ-
sion complementarios
n los Gltimos afios, los planes
de prevision social empresa-
rial han adquirido un papel
fundamental en aquellas
compaiiias interesadas en
mantener niveles competitivos en sus po-
liticas de Recursos Humanos.
La creciente inquietud de los trabajado-
res ante posibles situaciones futuras que
minoren sus niveles de ingresos, bien sea
por edad (jubilacién) o por salud (inva-
lidez o fallecimiento), ha aumentado co-
mo consecuencia, entre otros factores, de
la incertidumbre en cuanto a la futura
solvencia y suficiencia del sistema publi-
co de Seguridad Social.
Esta situacion se refleja en los resultados
de la encuesta, y asi observamos que el
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-

77% de las empresas que han contesta -
do tienen implantado para empleados
en activo y jubilados algun sistema de
prevision adicional a la Seguridad So -
cial, el 5% solo lo tienen implantado pa-
ra actuales jubilados, y el resto (18%)
carece de sistema de prevision.

Colectivos de empleados incluidos en
un sistema complementario de previ-
sion
as necesidades de ingresos
complementarios a los otor-
gados por la Seguridad So-
cial no son las mismas para
todos los empleados de una
misma empresa.
La Seguridad Social espafiola otorga
unos porcentajes de sustitucion de ingre-
sos a la jubilacién para empleados con
salarios medios/bajos (cuyo importe es-
t4 dentro de sus bases maximas de coti-
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zacion a la Seguridad Social) que pue-
den llegar hasta el 90%-100%, si bien
para empleados con salarios altos este
porcentaje de sustitucion se ve notoria-
mente reducido.

Es por ello, que muchas empresas em-
piezan por introducir sistemas comple-
mentarios a la Seguridad Social para
empleados con categorias profesionales
y niveles salariales elevados, y progresi-
vamente, los hacen extensivos al resto de
la plantilla, en la medida que sus sueldos
exceden sus respectivas bases maximas
de cotizacion a la Seguridad Social.

El gréfico anterior nos muestra, para las
empresas que han participado en la en-
cuesta, a qué colectivos afectan los siste-
mas de prevision gque tienen establecidos
las mismas.

Del total de empresas que manifiestan
tener implantado algun sistema de pre-
vision privado adicional a la Seguridad
Social, el 64% da acceso a toda la plan -

para tods

tilla, mientras que un 13% tiene ademas
instrumentado un plan de prevision di -
ferente para el personal directivo.

Sélo un 10% tiene instrumentado un
plan de prevision Unicamente para di-
rectivos, sin cobertura alguna para el
resto de la plantilla, y por lo que se re-
fiere a los planes del 13% restante de
empresas sélo dan cobertura a colectivos
reducidos en funcién a necesidades es-
pecificas y méas inmediatas, como por
ejemplo planes especiales de prejubila-
cién, ayudas al personal ya jubilado, etc.
En resumen, hay un 77% de empresas
con planes que dan acceso a todo el
personal y un 23% con planes disefia -
dos expresamente para personal direc -
tivo.

Los resultados de la encuesta demues-
tran que cada vez es mas habitual ex-
tender los sistemas de prevision a toda la
plantilla, si bien se siguen manteniendo
diferenciaciones para niveles de direc-
cion.

Régimen contractual que regula el
sistema de prevision
xisten diversos sistemas pa-
ra regular los compromisos
por pensiones. Unos se ba-
san en la negociacioén colec-
tiva, reflejada en los conve -
nios colectivos sectoriales o de empresa,
otros se concretan en pactos individuales
empresa-trabajador, siendo, sin embar-
go, el mas comun la reglamentacién in-
terna, en la cual la intervencion de los
trabajadores es mas limitada que en los
dos anteriores.
En la préctica se demuestra que normal-
mente las caracteristicas y régimen de
funcionamiento de los planes de previ-
sion de directivos difieren sustancial-
mente de los planes de prevision que dan
cobertura a toda la plantilla.
En este sentido, de los resultados de la
encuesta se comprueba, que tanto den-
tro de los planes que dan cobertura a to-
da la plantilla, como de los que dan co-
bertura exclusivamente al personal
directivo, la mayoria se rige por regla -
mentos internos de empresa (51% para
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toda la plantilla y 74% para directivos),
y que por otra parte, la regulacién via
Convenio Colectivo afecta a los planes
diseflados para toda la plantilla (Cua-
dros a la izquierda).

Un aspecto a resaltar es que para aque-
llas empresas en las que el vehiculo de
financiacion es el Plan de Pensiones de
Empleo, la reglamentacion interna pasa
a ser sustituida por el propio reglamento
del Plan de Pensiones.

prateia

Modalidad del sistema de prevision
i bien en el pasado los planes
de prestacion definida (calcu-
lados sobre las Ultimas retribu-
ciones antes de la jubilacion)
eran la préctica habitual, en la
actualidad observamos una clara ten -
dencia hacia la implantacion o transfor -
macion a planes de aportacion definida
(Calculados sobre aportaciones periodi-
cas consideradas como retribucion a lo
largo de la vida profesional).
Analizando los resultados de la encues-
ta, esta tendencia se refleja con mayor
claridad en los planes que afectan a to-
da la plantilla. Sin embargo, en los pla-
nes de directivos esta tendencia es me-
nos acentuada, predominando los planes
de prestacién definida, si bien se obser-
va un aumento de planes mixtos que
combinan el sistema de aportacion defi-
nida con la existencia de una prestacion
definida méxima garantizada.

Vehiculos de financiacion del siste-
ma de prevision
e acuerdo a la Ley 30/95,
aquellas empresas que -
mantengan compromisos i
por pensiones con sus em-
pleados estan obligadas a
financiarlos a través de Planes de Pen-
siones de Empleo, Contratos de Seguro,
Mutualidades de Prevision Social, o de
una combinacion de los anteriores.
Tal y como se observa en los siguientes
graficos, son todavia muchas las empre -
sas que mantienen reservas contables en
sus balances para financiar los compro-
misos por pensiones adquiridos con toda
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la plantilla (36%), siendo mas evidente
este hecho en los planes de prevision que
afectan al personal directivo (60%).

Un aspecto que incide en el hecho de
gque sea mas comun utilizar la reserva
contable como vehiculo de financiacion

para planes de directivos, es la exigencia
de cumplir con el principio de no discri -
minacién que rige los Plan de Pensiones
de Empleo, que més adelante se analiza-
ré en detalle, principio que permite po-
ca flexibilidad en la diferenciacion de
colectivos.

Como consecuencia de lo anterior, resul-
ta obvio que las empresas que optan por
financiar externamente los planes de di-
rectivos elijan el Contrato de Seguro co-
mo vehiculo de financiacion.

Entre los sistemas de prevision analiza-
dos que dan cobertura a toda la planti-
lla, un 40% de ellos esta financiado me-
diante un Plan de Pensiones de Empleo,

siendo un 22% de las empresas las que
han optado por la via del Contrato de
Seguro.

Se observa un cuarto vehiculo de finan-
ciacion, las Entidades de Prevision So-
cial Voluntaria (2%), utilizado por una
minoria de las empresas analizadas ya
gue sélo se permite su utilizacién a em-
presas con domicilio fiscal en el Pais
Vasco.

Es importante resaltar que los planes del
74% de las empresas que financian sus
compromisos a través de un Plan de
Pensiones de Empleo, son de la modali -

e

dad de aportacion definida. Movimiento
légico si han sido disefiados en el con-
texto de la reciente legislacion.

Objetivo medio de pensién de jubila-
cion
e entiende por objetivo de pen-
sion, el porcentaje de sustitu-
cion de ingresos a la jubilacién
que se desea obtener en rela-
cion con el ultimo salario per-
cibido en activo por el empleado.
En este punto no han respondido mu-
chas empresas, observando que el rango
de porcentajes varia desde el 22% hasta
el 100%, y que el porcentaje que mas se
repite es el 70% del salario incluidas las
prestaciones de la Seguridad Social.

Aportacion de la empresa como por-
centaje sobre la masa salarial (Coste
de financiacion del Plan)
I igual que en el caso ante-
rior, de la informacion ob-
tenida en la encuesta, no
han respondido a esta pre-
gunta muchas empresas.
En este caso el rango de variacion en los
porcentajes se sitla entre el 0,7% vy el
35% de la masa salarial, siendo el por-
centaje que mas se repite el 4% (no in-
cluye el coste de cotizaciones a la Segu-
ridad Social).

Participacion de los empleados en la
financiacion del Plan
e nuevo conviene diferen-
ciar entre los planes de
prevision para directivos y
los planes que cubren a to-
da la plantilla.
En estos altimos, y en concreto cuando
se trata de planes de aportacion defini-
da, es mas habitual la obligatoriedad de
participar en la financiacion del sistema
por parte del empleado, estando la apor-
tacion de la empresa vinculada al grado
de participacién del empleado, en los
cuales puede llegarse al caso de que la
empresa no aporte si no lo hace el em-
pleado.
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La posibilidad de que el empleado rea -
lice aportaciones voluntarias al sistema
no esta muy extendida entre las empre-
sas encuestadas, y existe aln un gran
namero de sistemas cuya financiacion
va exclusivamente a cargo de la empre-
sa que lo promueve.

Por ultimo cabe destacar que es en los
planes de aportacion definida donde es
mas habitual la participacién de los em-
pleados en la financiacion del plan.

Derechos en caso de baja en la empre-
sa
| otorgar o no derechos en
caso de cese de la relacion
laboral o baja en la empre-
sa estd muy condicionado
por dos aspectos:
1. El vehiculo de financiacion utilizado
para la materializacion de los compro-
misos.
2. La normativa fiscal actual.
En los Planes de Pensiones de Empleo,
el reconocimiento de derechos en caso de
baja se produce necesariamente desde el
momento en que el empleado pasa a ser
participe del mismo. El cobro de estos
derechos se difiere al momento de acae-
cimiento de una de las contingencias cu-
biertas por el plan, si bien el participe
podria transferir el montante de sus de-
rechos consolidados a otro plan de pen-
siones.
En los sistemas de prevision financiados
mediante polizas de seguros, la empresa
puede optar por reconocer o no derechos
en caso de baja. Dicho reconocimiento
esta intimamente vinculado al trata-
miento fiscal que se dé a las primas.
En este sentido, la empresa tendra obli-
gacion de reconocer derechos en caso de
baja si imputase fiscalmente la prima al
empleado, sin embargo, en el supuesto
de que no imputara las primas al emple-
ado podria optar por no reconocer dere-
chos en caso de baja.
De las respuestas obtenidas en la en-
cuesta referentes a planes que afecten a
toda la plantilla, mas del 50% otorga
derechos a los empleados en caso de ce-

—P-
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se de la relacion laboral con la empresa,
siendo inferior la proporcion (43%) en
planes de directivos. Estas proporciones
resultan l6gicas teniendo en cuenta que
existe un mayor ndmero de planes ex-
tensibles a toda la plantilla que estén fi-
nanciados a través de un Plan de Pen-
siones de Empleo.

Grado de satisfaccion con los sistemas
de prevision ya implantados
a encuesta refleja que el
51% de las empresas con
planes de previsién social
para toda la plantilla pien -
san cambiarlo a corto pla -
z0, mientras que en el caso de empresas
con planes para directivos, el 57% pien-
sa cambiarlo a corto plazo.
Los cambios de plan, en ambos casos se
reflejan en los siguientes graficos.
La razon principal para cambiar el plan
es la transformacion de planes de pres-
tacion definida a aportacion definida.
En el caso de planes de directivos, es de
igual importancia la incorporacién al
plan de aportaciones de los empleados.
El siguiente factor que preocupa por
igual a las empresas con planes de direc-
tivos y planes para toda la plantilla es el
cambio de vehiculo de financiacion.
Menor relevancia se concede a la desvin-
culacion de las prestaciones del plan a
las de la Seguridad Social, quiza porque
ésta ya ird implicita en el cambio a apor-
tacion definida.

Aspectos negativos de la legislacién
de Planes y Fondos de Pensiones
la consulta sobre cuales son
los puntos de la legislacion
espafiola de planes y fondos
de pensiones que afectan
mas negativamente a la se-
leccion por parte de las empresas de un
plan de pensiones acogido a dicha Ley
como sistema de prevision social, las
empresas participantes en la encuesta se
pronunciaron en los siguientes términos:
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m Un 68% de las empresas que actual-
mente no tienen sus compromisos finan-
ciados via Plan de Pensiones opinan que
la necesidad de constituir una Comision
de Control con representacion mayorita-
ria de los empleados, es un obstaculo pa -
ra promover planes de pensiones del sis-
tema de empleo, mientras que solo un
48% de las que ya lo tienen promovido lo
consideran un obstaculo. No obstante, es
importante resaltar que, tal y como he-
mos comentado anteriormente, en un
74% de las empresas con Planes de Pen -
siones acogidos a la Ley, éstos son de la
modalidad de aportacion definida.

En este sentido cabe recordar que segiin
la legislacion espafiola el funcionamien-
to y ejecucion de cada plan de pensiones
serd supervisado por una Comision de
Control formada por representantes del
Promotor o Promotores, Participes y Be-
neficiarios, de forma que se garantice la
presencia de todos los intereses, mante-
niéndose la mayoria absoluta de repre-
sentacion de los participes. Dentro de las
funciones de la Comision de Control del
Plan estarian entre otras, supervisar el
cumplimiento de las clausulas del plan o
seleccionar el actuario o actuarios que
certifiguen la situacion y dindmica del
plan.

Probablemente la opinién de las empre-
sas se debe a que la redaccion originaria
de la Ley no dejaba claro si era posible
establecer mayorias cualificadas para la
adopcién de determinados acuerdos en
el seno de las Comisiones de Control.
Aun admitiéndose actualmente la posi-
bilidad de exigir esas mayorias para de-
terminados acuerdos, es probable que
las empresas consideren incoémoda la in-
tervencion de los trabajadores en las co-
misiones de control, lo cual impide a las
empresas realizar cambios en el plan sin
el consentimiento de los participes del
mismo.

m Un 70% de las empresas que actual-
mente no tienen sus compromisos finan-
ciados via Plan de Pensiones advierten
como punto negativo la necesidad de es -
tablecer un proceso similar a la nego -
ciacion colectiva para ponerlo en marcha.

—P-

De las que ya lo tienen promovido, un
43% lo considera un aspecto negativo.
Es necesario destacar, que la creacion
primero de una Comision Promotora del
plan y de la Comisién de Control des-
pués implican que necesariamente se
abra un proceso de Negociacion sobre
las caracteristicas del plan de pensiones,
proceso que si el vehiculo de finan-
ciacion del compromiso es, por ejemplo
un seguro, No es necesario.

m El principio de no discriminacién es
apuntado como otro factor negativo por
parte de las empresas (56% de las que no
tienen actualmente promovido un Plan
de Pensiones, y 22% de las que lo tienen
promovido). Recordemos que la implan-
tacion de un plan de pensiones del siste-
ma de empleo requiere para cumplir el
principio de no discriminacion que la to-
talidad del personal empleado por el pro-
motor con, por lo menos dos afios de an-
tigliedad, esté acogido o en condiciones
de acogerse al citado plan.

Siendo el establecimiento de un plan de
pensiones del sistema de empleo una
mejora de las condiciones de trabajo que
requiere necesariamente el acuerdo del
empleador, nunca se ha comprendido
porqué, a diferencia de otro tipo de me-
joras, el establecimiento de un plan de
pensiones debe hacerse extensible a toda
la plantilla. Ello es asi cuando los em-
presarios consideran que las prestacio-
nes de la Seguridad Social corresponden
satisfactoriamente para todos aquellos
trabajadores con una retribucién que es-
té dentro de sus bases méximas de coti-
zacion.

Los empresarios ven al principio de no
discriminacion dentro de los planes de
pensiones como un obstaculo para poder
establecer sistemas de previsién social
con diferentes caracteristicas para dife-
rentes categorias de empleados, espe-
cialmente cuando se pretende utilizarlo
como elemento de retribucion para sus
directivos.

m Un 42% de las empresas que no tie-
nen un Plan de Pensiones acogido a la
Ley, opina que la existencia del limite
actualmente establecido en 1.100.000

e
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Ptas para las aportaciones anuales por
participe es también un punto que afec -
ta negativamente al desarrollo de los
mismos. Este porcentaje desciende al

30% si nos fijamos en la opinion de las
empresas con un Plan de Pensiones ya
en funcionamiento.

Cabe recordar que el limite que se esta-
bleci6 en 1987 de 500.000 Ptas, para ir-
se actualizando hasta ahora, es especial-
mente conflictivo en los planes de
prestacion definida y para aquellos em-
pleados con edades cercanas a la jubila-

cion, a pesar de la escala introducida en

el borrador de reglamento, que resulta
insuficiente.

m Un 30% de las empresas considera
que la posibilidad de que haya una difu-
sion en el seno de la comision de control

de datos confidenciales respecto a los
participes es también un elemento nega-
tivo.

Aunque la legislacion sobre proteccion

de datos permite proteger la confiden-
cialidad de los datos personales de los
participes de los planes de pensiones, si-

gue existiendo un conflicto en la medida
en que las Comisiones de Control de los
planes pueden intentar recabar ese tipo
de informacion si la consideran necesa-
ria para velar por los intereses de los
participes y la correcta aplicacion del

plan. Al no existir un precepto expreso
que limite las facultades de las Comisio-
nes de Control respecto a esos datos, pa-
rece que existe una inquietud por parte
de los empresarios al respecto.

m Un 43% de las empresas que tienen
promovido un Plan de Pensiones opina
que la excesiva burocracia desincentiva
la puesta en marcha y funcionamiento
del plan, si bien, s6lo un 20% de las em-
presas sin Plan de Pensiones lo conside-
ran un factor negativo. La existencia de
unos procedimientos administrativos
para poner en marcha un plan de pen-
siones (procesos para la creacion de la
Comision Promotora y procesos electo-
rales para la constitucion de la Comi-
sion de Control del plan y del fondo,

inscripcién en los registros mercantiles,
obtencion de dictdmenes actuariales,
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elaboracion de auditoria, etc.) es el pro-
cedimiento sefialado por la Ley para ga-
rantizar los intereses de todas personas
involucradas en los Planes de Pensio-
nes.

Aunqgue en gran medida son inevitables,
si se agradeceria la supresion de algunos
de ellos por ser excesivos, por ejemplo no
se entiende por qué debe existir una du-
plicidad de registros (administrativo y
mercantil) respecto de algunas institu-
ciones involucradas en la materia.

m El principio de irrevocabilidad de las
aportaciones es considerado también un
punto negativo para aproximadamente
el 28% de las empresas. La irrevocabili-
dad de aportaciones impide condicionar
la percepcion de algunos derechos deri-
vados del plan a que se produzcan de-
terminadas circunstancias en las relacio-
nes entre el empleador y el empleado,
por ejemplo condicionar la percepcion
del derecho a que el empleado se jubile
concretamente en la empresa promotora
del plan o0 a que no sea despedido proce-
dentemente.

m Otros puntos, tales como la necesidad
de imputar fiscalmente las aportaciones
a los individuos (22% de las empresas),
la necesidad de atribuir derechos conso-
lidados sobre las aportaciones (15%) o la
dificultad de encajar los planes de pres-
tacion definida en el sistema de empleo
(14%) son argumentados por las empre-
sas como elementos negativos para la
promocién de planes de pensiones. En
los cuadros de la pagina anterior se reco-
gen las diferencias segin empresas con
plan y sin plan de pensiones.

Condicionantes negativos para la pro-
mocion de planes de prestacion defi-
nida
la consulta sobre cuales son
los puntos de la legislacion
espafiola de planes y fondos
de pensiones que afectan
mas negativamente a la
promocion de planes acogidos bajo el
sistema de prestacién definida, las em-
presas participantes en la encuesta se
pronunciaron en los siguientes términos:

m Un 44% de las empresas que actual-
mente no tienen promovido un Plan de
Pensiones opina que la existencia de un
limite anual a las aportaciones por par-
ticipe dificulta el que puedan ser garan-
tizadas, especialmente a los participes
de mayor edad, unas prestaciones sufi-
cientes.

De las que tienen ya promovido un Plan
de Pensiones lo consideran un factor ne-
gativo el 30%. Este hecho se entiende
como uno de los principales motivos por
los que la mayoria de los planes de pen-
siones acogidos a la ley 8/1987 son de la
modalidad de aportacion definida.

m Un 50% de las empresas que no tienen
Plan de Pensiones encuentra la necesidad
de que la mayoria de la Comisién de Con-
trol la formen representantes de los parti-
cipes como un elemento negativo para la

e
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promocion de planes de prestacion defini-
da, mientras que solo un 26% de las que
ya lo tienen promovido lo consideran un
obstaculo. No obstante, reiterar que en un
74% de las empresas con Planes de Pen-
siones acogidos a la Ley, éstos son de la
modalidad de aportacion definida.
Obviamente, la cesion de importantes
atribuciones a la representacion mayori-
taria de los participes hace que algunas
empresas se inclinen por la promocion de
planes de aportacion definida donde el
coste de financiacién es més controlable.
m Un 38% de las empresas sin Plan de
Pensiones opina que la inseguridad juri-
dica que comporta la falta de definicion
de los sistemas de capitalizacion indivi-
dual/colectiva en los planes de presta-
cién definida es un obstaculo para el de-
sarrollo de los mismos. De las que tienen
ya promovido un Plan de Pensiones lo
consideran un factor negativo el 22%.

m Un 30% de las empresas achaca a la
dificultad técnica que implica el juego
de limites de aportacion y derechos con-
solidados individualizados, la razén por
la cual los planes de prestacion definida
tienen un menor desarrollo.

* a1 con

Condicionantes negativos para la
eleccion del Contrato de Seguro
a siguiente cuestion se refie-
re a los puntos que pueden
restringir o afectar negati-
vamente a la seleccion por
parte de las empresas de un
contrato de seguros como un vehiculo
para un sistema de previsién social.
m La mayoria de de las empresas (77%)
estima que la imposibilidad de deducir
fiscalmente las primas sin tener que im -
putar fiscalmente al empleado, es una
dificultad que comporta los seguros de
vida como vehiculo alternativo a los pla-
nes de pensiones, ante el hecho de que
los empleados tuvieran que tributar co-
mo retribucidn en especie en el caso de
que las primas les fuesen imputadas.
m Igualmente, la inseguridad juridica
respecto al futuro tratamiento fiscal de
los seguros de vida, como es el caso de la
posible deduccién fiscal de las primas en
el supuesto de no haberse imputado,
cuestion entre otras alun no resuelta
completamente por la legislacién espa-
fiola, se percibe como un punto negativo
por parte del 59% de las empresas.
m La ausencia de un régimen transitorio
de adaptacion a la exteriorizacion via
contrato de seguro, frente a Planes de
Pensiones se percibe negativamente por
parte de un 51% de las empresas.
m El 29% de las empresas opina que la
fiscalidad aplicable a los contratos de se-
guros respecto al traspaso de las provi-
siones contables y financiacion del défi-
cit es negativa en comparacion con la
alternativa de los planes de pensiones y
dificulta por tanto la utilizacién de un
seguro como vehiculo para este fin.
m Un 15% de las empresas estima que
los trabajadores tendrian una opinion
desfavorable a la utilizacion del seguro
de vida como vehiculo de financiacion
para los compromisos por pensiones.
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Comentarios generales respecto a la
legislacién de Planes y Fondos de Pen-
siones

m A la consulta sobre comentarios gene-
rales respecto al marco legal de los pla-
nes de pensiones cabe destacar que el
63% de las empresas piensan que el tra -
tamiento de las aportaciones y de las
prestaciones deberia depender de las
caracteristicas del plan y no del vehicu -
lo que se utiliza para su financiacion.
Es conocido que actualmente el trata-
miento fiscal de los planes de pensiones
en lo que respecta a aportaciones es sen-
siblemente mejor que el de los seguros
de vida, ya que, si bien en ambos casos
es necesario imputar la aportacion para
deducirla fiscalmente, el tratamiento fis-
cal para los participes es neutro o prac-
ticamente neutro en el caso de un plan
de pensiones.

m Un 53% de las empresas opina que se-
ria necesario que en caso de establecerse
un limite de las aportaciones a Planes de
Pensiones, actualmente establecido en
1.100.000 Ptas fuera como minimo de
2.000.000 millones de Ptas.

m El 52% de las empresas opina que la
distribucion de la representacion en la
Comisién de Control debe reflejar més
exactamente los riesgos soportados por
cada una de las partes, asi que en los
planes en los que el riesgo de desviacio-
nes en las aportaciones como consecuen-
cia de una mala politica inversora lo
asuma el promotor éste deberia tener la
representacion mayoritaria.

m El 37% de las empresas opina que la
distribucion de la representacién en la
Comisiéon de Control debe reflejar més
exactamente las aportaciones efectuadas
por cada una de las partes, asi que en los
planes financiados integramente con
aportaciones del promotor, éste deberia
tener la representacion mayoritaria en la
citada comision.

—P-

m Un 41% de las empresas opina que el
tratamiento fiscal aplicable a las presta-
ciones que se cobren en forma de renta
deberia ser mejor que el de las presta-
ciones que se perciban en forma de capi-
tal, por lo que parece deducirse que es-
tas empresas opinan que en los planes de
prevision debe primar la complementa-
riedad de la pension a lo largo de toda la
vida pasiva del individuo frente al cobro
de una sola vez de una retribucion dife-
rida.

m Un 37% de las empresas creen que los
planes de pensiones en Espafia no han
tenido el éxito deseado hasta hoy como
consecuencia de la definicion de los mis-
mos introducida en la Ley de Planes y
Fondos de Pensiones, y un 29% opina
que la Ley deberia modificarse para per-
mitir una mayor facilidad en la implan-
tacion de planes de la modalidad de
prestacion definida.
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3. Relacion de
empresas 0 grupos de
empresas que han
participado en la
encuesta

ABBOTT

AIRTEL MOVIL, S.A.
ALMAGRERA, S.A.
AMADEUS

ANDE

AUDIFISA

BANCO ATLANTICO
BANCO SABADELL

BAUSCH AND LOMB ESPANA, S.A.

BAYER HISPANIA, S.A.

CAJA DE AHORROS DE NAVARRA
CENTRE MEDIC ST. JORDI ST
ANDREU, S.A.

CEPSA (PETROLEO)

CEPSA (REFINO)

CIBA

COCA COLA ESPANA

COMPANIA CERVECERA DE
CANARIAS, S.A.

CRUZCAMPO

DAMM

DERIVADAS DEL FLUOR, S.A.
DYMPANEL

EDSCHA ESPANA, S.A.

EL AGUILA

EL MONTE (Caja Ahorros Huelva'y
Sevilla)

ELF ATOCHEM

EMT

EMVISESA

ENCE, S.A.

FERROCARRIL METROPOLITA
BARCELONA

FIRESTONE

FMC FORET, S.A.

FORD ESPANA, S.A.

FUNDACION ESADE

GILLETTE ESPANOLA, S.A.
GRUPO CRISTALERIA ESPANOLA

HEWLETT PACKARD ESPANOLA, S.A.
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HOECHST MARION ROUSSEL
ICI ESPANA, S.A.

INDUSTRIAS DEJ, S.A.

JOHN DEERE IBERICA, S.A.
KOXKACE, S.A.
LABORATORIOS KNOLL
LUCENT TECHNOLOGIES
MICROELECTRONICA

MASTER CONSULTING
MERCEDES BENZ ESPANA, S.A.
MICHELIN

NESTLE

NISSAN FORKLIFT ESPANA, S.A.

NOVARTIS HISPANIA, S.A.
ONCE

oTIS

PIKOLIN

PIRELLI

PRAXAIR

PRENSA ESPANOLA
PROCTER AND GAMBLE

RED ELECTRONICA ESPANOLA
REPSOL

ROCHE, S.A.

ROMM AND HAAS ESPARNA, S.A.
SANITAS

SCHERING PLOUGH, S.A.
SHELL ESPANA, S.A.
SIEMENS

SOCIEDAD ESTATAL DE
ACTIVIDADES TUDOR
TABACALERA

TETRA PACK

TMB

TRANSPORTES URBANOS DE
SEVILLA S.A.M.

UNILAND CEMENTERA, S.A.
UNILEVER

VISCOSEDA

VOLKSWAGEN NAVARRA, S.A.
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FUNDIPE, Fundacion para el desarrollo de la Funcion de Recursos Humanos,
constituida en el seno de la Asociacion Espafiola de Direccion de Personal,
AEDIPE.

Sus Fines fundacionales son:

e La promocion y desarrollo de los principios, conocimientos y actividades de la
Funcion de Recursos Humanos en las empresas y organizaciones asimilables
aellas.

* El fomento de la Economia y del Conocimiento social a través del estudio,
analisis y elaboracion de trabajos de investigacion prospectiva sobre distintas
facetas de la Funcion de Recursos Humanos con objeto de favorecer el
desarrollo del factor humano en las organizaciones empresariales.

* Abordar los valores y aspectos de la Funcion de Recursos Humanos con objeto
de constituir un 6rgano de reflexion y punto de referencia para los
profesionales de Recursos Humanos.

William M. Mercer es una compafiia consultora internacional independiente,
especializada en el asesoramiento en materia de previsién social complementa-
ria para empresas e instituciones, asi como en temas relacionados con seguros
personales, recursos humanos y compensacion, asesoramiento juridico, asesora-
miento a entidades financieras y aseguradoras y consultoria de inversiones.

A nivel internacional, esta presente en 27 paises, con mas de 100 oficinas y mas
de 13.000 empleados distribuidos por todo el mundo. En Espafia esta presen-
te desde el afio 1976, ofreciendo sus servicios desde sus oficinas de Madrid, Bar-
celona y Bilbao, con més de 120 profesionales (abogados, economistas, actua-
rios, ingenieros, psicélogos...).

WILLIAM M.

MERCER 1lFundipe
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