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I Extracto:

Los planes de prevision de empresa, complementarios a la cobertura
protectora de la Seguridad Social , son la base sobre la que se sustenta el
desarrollo del denominado «segundo pilar» en Espafia, lo que ha pro-
vocado el interés de la Administracién Puablica para alentar y promover
su desarrollo.

No obstante, el impulso a su desarrollo vendra dado por la conciencia-
cién empresarial de que el contar con un plan de previsién supone un
importante instrumento de negociacién salarial, de cohesién e integra-
cién social de los trabajadores y de fidelizacién de aquellos colectivos en
los que se desea evitar una alta rotacién.

En cualquier caso, la funcién social y econémica de la empresa no tras-
ciende al simple intercambio de trabajo actual por salario inmediato sino
que se amplia al momento en que un empleado pasa a ser pasivo (jubi-
lacién, invalidez), al recibir un salario diferido (prestacién) por los ser-
vicios a la empresa en el pasado. Es una accion protectora que no sélo
incide en el empleado, sino en su familia, al mejorar la situacién econé-
mica cuando el trabajador es la tinica fuente de ingresos. Ademads, puede
suponer una cobertura directa a los familiares dependientes al prever
indemnizaciones en caso de fallecimiento del empleado o proporcionar
una cobertura sanitaria privada.

Aquellas empresas con un plan de previsién pero que mantenian la titu-
laridad de los recursos econémicos constituidos, se han visto obligadas
a ceder a terceros la gestién econémica de los mismos: es el llamado pro-
ceso de exteriorizacién. La regulacién legal de este proceso marca el
momento presente y futuro de los planes de previsién empresarial, tanto
de los ya existentes como de los de nueva creacién, en cuanto a su ins-
trumentacién, gestion externa y transparencia en la informacién.

Es propésito de este trabajo el hacer un andlisis de las posibilidades de
cobertura de un plan de previsién empresarial, elegir el instrumento 6pti-
mo y sus implicaciones laborales y fiscales, todo ello dentro de la nor-
mativa actual y utilizando un lenguaje lo més claro posible.
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CAPITULO 1. INTRODUCCION

La prevision social en la empresa se esta convirtiendo en los Ultimos tiempos en uno de los
mas importantes instrumentos de negociacion y retribucion dentro del ambito de la gestion de los
recursos humanos de la empresa.

Asimismo, es la base sobre la que se sustenta el desarrollo del segundo pilar en Espafia, e
decir, la empresa extiende su papel social al aparecer como un elemento clave en la creacién d¢
una nueva mentalidad previsora en nuestra sociedad al transmitir desde el propio puesto de tra-
bajo la necesidad de crear durante la vida activa del empleado, un ahorro suficiente para que, lle-
gado el momento de la jubilacion, la calidad y el nivel de vida no dependan sélo de las presta-
ciones publicas, especialmente en un momento en el que la situacion demografica de nuestro pai:
presenta un horizonte nada optimista sobre la salud de nuestro sistema publico de Seguridac
Social.

La cobertura de la Seguridad Social espafiola es de las mas altas de nuestro entorno econd
mico, como se manifiesta en el siguiente cuadro y que a corto plazo dejara de ser asi:

A: porcentaje de pensién publica sobre el Gltimo salario percibido en activo, considerando
un salario medio.

B: porcentaje de pensidn publica sobre el Ultimo salario percibido en activo, considerando
un salario de 2,5 veces el salario medio.

C: cotizacion media al sistema publico de un salario medio.
D: cotizacién media al sistema publico de un salario 2,5 veces el salario medio.

E: porcentaje de la poblacién ocupada que cuenta con un plan de jubilacion privado.
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Pais A B C D E
Estados Unidos ..............L. 45% 23% 12,4% 11,8% 95%
Alemania ......cccceveeereeenid 41,2% 24,4% 17,8% 10,4% 55%
Reino Unido .........cccceeeed 50,4% 26,6% 18% 14,4% 55%
Francia .......cccccoeveniennd. 45% 25,4% 35,6% 29,2% <10%
Italia ...oovveeeeieieeed 75,6% 71,50% 36.,2% 36,2% <10%
Portugal .... 75,5% 75,50% 35,5% 35,5% <10%
Espafia ......cccovvvvivieniennid 90,2% 73,8% 29,3% 25,6% <20

FuenTE: INVERCO.

Ya en 1995, el Pacto de Toledo en una de sus recomendaciones sefialaba la necesidad de potel
ciar precisamente el sistema complementario de pensiones como fuente de ahorro a largo plazo.

Fue precisamente ese afio cuando en la Ley 30/1995 de 8 de noviembre, de Ordenacion y
Supervision de los Seguros Privados se introdujo en su Disposicién Adicional Undécima, apartado 19,
y en sus Disposiciones Transitorias Decimocuarta, Decimoquinta y Decimosexta el régimen de pro-
teccion de los compromisos por pensiones de las empresas con los trabajadores y sus empleado:
dando el impulso definitivo al desarrollo del segundo pilar con el denominado proceso de exteriori-
zacion de los compromisos por pensiones.

No deja de ser paraddgico que una Ley dirigida exclusivamente al sector asegurador haya mar-
cado la evolucion de los planes de prevision de las empresas desde 1995, en una regulacién tras
cendental que se hacia desde disposiciones adicionales y transitorias.

Los origenes del proceso de exteriorizacion hay que buscarlos en la necesidad de adaptar la
legislacion espafiola a la comunitaria en materia de proteccion de los trabajadores asalariados er
caso de insolvencia del empresario.

Dichos origenes se encuentran en la Directiva 80/987/CEE del Consejo, de 20 de octubre
de 1980 sobre pteccién de los trabajadores en caso de insolvencia del empresario. El articulo 8 de
esta Directiva establecia que «Los Estados Miembros se aseguraran de que se adopten las medid:
necesarias para proteger los intereses de los trabajadores asalariados y de las personas que ya h
dejado la empresa o el centro de actividad del empresario, en la fecha en que se produce la insol:
vencia de éste, en lo que se refiere a sus derechos adquiridos o a sus derechos en curso de adqui:
cién, a prestaciones de vejez, incluidas las prestaciones a favor de los supervivientes, en virtud de
regimenes complementarios de previsién profesionales o interprofesionales que existan, indepen-
dientemente de los regimenes legales nacionales de Seguridad Social».
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Esta Directiva fue complementada por la Directiva 98/49/CE del Consejo, de 2 de junio de 1998,
relativa a la proteccion de los derechos a pension complementaria de los trabajadores por cuenta ajen
y los trabajadores por cuenta propia que se desplazaran dentro del &mbito de la Unién Europea, en ¢
sentido de hacer posible el mantenimiento de los compromisos por pensiones a que un empleado d
una empresa tenga derecho independientemente del pais donde el trabajador preste sus servicios.

La transposicion de esta normativa europea a la legislacién espafiola se hizo en la anterior-
mente indicada Ley 30/1995 de Ordenacion y Supervision de los Seguros Privados que, en el apar-
tado 19 de la Disposicién Adicional Undécima, modificaba la Disposicion Adicional Primera de la
Ley 8/1987 de Planes y Fondos de Pensiones. Se elegian como instrumentos para garantizar los con
promisos de la empresa con sus empleados en activo, asi como con el personal pasivo o sus benef
ciarios los planes de pensiones del sistema de empleo y los seguros colectivos de vida.

Las Disposiciones Transitorias Decimocuarta, Decimoquinta y Decimosexta de esta Ley regu-
laron el régimen de los compromisos por pensiones ya asumidos, el régimen transitorio de acomo-
dacion de los compromisos por pensiones mediante planes de pensiones y el régimen fiscal transi-
torio de acomodacion de dichos compromisos.

Atoda esta normativa debia suceder el necesario desarrollo reglamentario y el proceso de exte-
riorizacion debia finalizar el dia 10 de mayo de 1999. En esa fecha ni tan siquiera habia aparecido
el Reglamento y ya se habia retrasado al 1 de enero de 2001 como la fecha en la que las empres:i
debian haber exteriorizado sus compromisos.

Fueron necesarios multiples borradores de Reglamento que rapidamente se difundian entre empre
sas, compafiias aseguradoras y gestoras de planes de pensiones, asi como el correspondiente Dictan
del Consejo Econémico y Social de 6 de mayo de 1999 y el definitivo Dictamen del Consejo de Estado
de 23 de septiembre de 1999, hasta que el Gobierno aprobd el texto definitivo del «Reglamento sobre
la instrumentacién de los compromisos por pensiones de las empresas con los trabajadores y beneficie
rios» por el Real Decreto 1588/1999, de 15 de octubre, aparecido en el BOE de 27 de octubre de 199¢

Un dia antes, se publicaba el Real Decreto 1589/1999, de 15 de octubre, por el que se modi-
fica el Reglamento de Planes y Fondos de Pensiones, de gran importancia en el @mbito de previsiér
empresarial al regular de un modo especifico, los planes de pensiones del sistema de empleo de prc
mocion conjunta.

Ya no sera posible dar soporte financiero a las prestaciones de un plan de previsiéon de empre-
sa que tengan la consideracion de compromisos por pensiones a travées de fondos internos. Unicamen
se preven dos instrumentos (o combinacion de ambos):

» Plan de Pensiones de Empleo.

» Seguro Colectivos (a través de polizas con Compafiias de Seguros o mediante reglamento
de prestaciones en el caso de Mutualidades de Prevision Social).
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La valoracién del nuevo régimen al que deben someterse tanto aquellos planes ya existentes
como los de nueva creacién no puede ser mas que positiva ya que se va a separar definitivamente ¢
patrimonio de la empresa con aquellos fondos internos y reservas en balance, que era el modo habi
tual de provisionar los compromisos por pensiones.

El traspasar la gestion de los planes de prevision a entidades especializadas supondra asegt
rar los fondos que se vayan constituyendo, aislandolo de las fluctuaciones de la salud financiera de
la empresa vy, por tanto, evitando la utilizacién de esos fondos para otros destinos que no sean los
puramente previsores.

No hay que olvidar que aquellas empresas que tengan actualmente compromisos por pensio-
nes con sus empleados en activo y/o con ex-empleados y sus beneficiarios (seria el caso tipico de
los complementos a la pension publica de jubilacion en forma de renta) y el dia 1 de enero de 2001
no los hayan exteriorizado de acuerdo con lo previsto en la nueva legislacion, incurriran en una
infraccién laboral muy grave de acuerdo con lo establecido en la Ley 8/1988, de 7 de abiril, sobre
Infracciones y Sanciones de Orden Social, modificada por el Real Decreto 1/1995, de 24 de marzo,
por el que se aprueba el Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores.

La no adaptacion no supone en ningun caso que el compromiso deje de existir. Muy al con-
trario, la empresa no soélo tendra que hacer frente de un modo directo (con su patrimonio) a aquellos
compromisos que se devenguen, sino que ademas se encontrara con la sancién laboral anteriormer
te indicada. Aqui radica precisamente la necesidad de que las empresas que aun no lo han hechc
tomen conciencia de la obligacion de exteriorizar y de sus implicaciones.

Las Unicas empresas que con la nueva legislacién podran seguir utilizando los fondos inter-
nos para hacer frente a sus compromisos por pensiones son:

* Las entidades de crédito.
« Las entidades aseguradoras.

« Las sociedades y agencias de valores.

Se supone que es garantia suficiente el que estas empresas estan precisamente especializ
das en la gestion de fondos y ademas estan sometidas a un estricto control de funcionamiento y
gestién por los organismos de control estatales (Banco de Espafia, Direccion General de Seguros...)
Ademas, se exige que esos fondos internos estén dotados de acuerdo a criterios tan estrictos com
los exigidos en los Planes de Pensiones y deberan ser autorizados por el Ministerio de Economia
y Hacienda.

Las administraciones publicas también quedan fuera del &mbito de la exteriorizacion de los
fondos internos ya que su plan contable no es otro que los Presupuestos Generales del Estado.
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No obstante, dentro del sector publico si estan obligadas a exteriorizar las entidades publi-
cas empresariales y las sociedades mercantiles en cuyo capital participen, directa o indirecta-
mente, las Administraciones Publicas o entidades u organismos vinculados o dependientes de las
mismas.

La nueva regulacion es primordial a la hora de realizar un estudio de la prevision social en la
empresa y asi se reflejara en el presente trabajo, sin embargo, es una normativa cuyo objetivo fun:
damental es la proteccion de los recursos constituidos en una empresa para las prestaciones a Ic
empleados en el momento de jubilarse.

No podemos olvidar que si bien el complemento a la pensién de jubilacién de la Seguridad
Social es la cobertura basica que cualquier plan de prevision empresarial deberia considerar, exis
ten otras prestaciones que son parte de los programas de compensacion y beneficios y que no est:
incluidas dentro del &mbito previsto por el Reglamento de Exteriorizacion.

Todos estos aspectos, con un tratamiento lo mas practico y realista posible son el objetivo fun-
damental de este trabajo.

CAPITULO 2. ELEMENTOS FUNDAMENTALES DE UN PLAN DE PREVISION EMPRE-
SARIAL

La existencia de un plan de prevision de empresa, entendido como la existencia de unas cober-
turas complementarias a las de la Seguridad Social, puede proceder de dos fuentes:

* Convenio colectivo sectorial.

« Convenio o acuerdo de empresa.

Evidentemente, es en el segundo caso en el que la gestidn de recursos humanos dispondra d
una herramienta méas dentro de la politica de retribucidn de la empresa ya que el primero de ellos, lg
existencia de unas prestaciones derivadas de un convenio colectivo sectorial, es de obligado cum:
plimento para la empresa y habitualmente la gestion de la empresa quedara reducida a la busqued
de la mejor opcién aseguradora.

Los datos mas actualizados de que se dispone para evaluar la importancia de los compromi-
sos por pensiones en los convenios datan de 1998 y corresponden a las estadisticas de convenir
colectivos de trabajo del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
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NUMERO DE NUMERO DE DE LOS QUE DE
TRABAJADORES CONVENIOS EMPRESA SON...
Trabajadores con CONVENIO ........ccceeveeeeecenenihennn 7.862.933 4.581 3.313
Complementos de jubilacion ...............cc......h... 2.179.852 1.220 898
INValIdEZ ...oeeeeiiieeee b, 1.578.310 1.083 809
Fallecimiento .........ccoocvveiiieeiniiecc b 758.105 493 377
Complementos de desempleo .........ccccceevii e 15.710 16 14

De la lectura de estos datos podemos extraer que casi un 60% de los trabajadores que esta
dentro del ambito de un convenio colectivo tienen estipulados algliin compromiso por pensiones y
gue del total de convenios, mas del 60% de ellos establecen coberturas de prevision social.

Los sectores que mayor cobertura en materia de previsiéon social complementaria ofrecen a
sus trabajadores son el sector financiero (casi un 90% de los trabajadores), el sector eléctrico (mas
del 60%) y las telecomunicaciones (casi un 75%).

No obstante, hay que tener en cuenta que el concepto de plan de prevision no queda Unica-
mente restringido a un plan comudn para todos los empleados.

Lo que conforma un compromiso por pensiones para una empresa puede derivar ademas de
un acuerdo con un grupo concreto de empleados, como pueden ser los directivos, acuerdos indivi-
duales a través del contrato de trabajo, e incluso, puede existir un compromiso que ni tan siquiera
esté escrito, por costumbre, como ocurre en algunas empresas en las que la tradiciéon de conceder u
complemento vitalicio a la jubilacion ha creado la existencia de un compromiso.

Cuando una empresa se plantea la puesta en marcha de un plan de prevision social o la trans
formacion del existente, debera tener en cuenta diversos factores:

1. Adecuacién a la politica de recursos humanos de la empresa.
2. Aquién se debe o se quiere cubrir.

3. Qué se debe o se quiere cubrir.

4. Expectativa o consolidacion de derechos.

5. Tipo de plan: aportacion definida o prestacion definida.

6. Coste y financiacion.
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7. Implicaciones fiscales para la empresa y los empleados.

8. Instrumentacién de la cobertura.

La combinacion de todos estos elementos arrojard como resultado multiples posibilidades de
prevision.

1. Adecuacion a la politica de recursos humanos de la empresa.

Salvo aquellos casos en los que existe una obligaciéon legal derivada de convenio colectivo,
no es posible la existencia ni supervivencia de un plan de previsién empresarial que no tenga su bas
en la politica de recursos humanos de la empresa, ya que sera la que marque la amplitud, importan
cia y consolidacion del plan de prevision entre los empleados de la empresa.

Asimismo, sera decisiva la fuerza que el comité de empresa tenga en la organizacion, asi coma
sus relaciones con la direccién de la misma. No hay que olvidar que las relaciones o fuerza del comi-
té de empresa hace que la opcidn de instrumentar el plan de prevision a través de un plan de per
siones de empleo sea factible o directamente deba obviarse.

En cualquier caso, toda politica de recursos humanos que pretenda consolidar un plan de pre-
vision deberé conseguir que el plan sea convenientemente valorado por los empleados como unz
mejora de las prestaciones de la Seguridad Social ante aquellas contingencias que pueden ocurrirl
durante el desempefio de su labor profesional o bien en su vida privada.

2. Aquién se debe o se quiere cubrir.

Esta es la primera definicion que hay que realizar en el momento de disefiar un plan de pre-
vision.

Elementos como el tamafio del colectivo, edad promedio, antigiiedad, indice de rotacién o
posicioén jerarquica en la empresa van a determinar la amplitud de la cobertura previsora, ya sea ¢
través de un dnico plan para toda la plantilla o de varios planes adecuados a cada uno de los colec
tivos.

Tan importante es la decision que se tome en este sentido que de ello dependera el instrumentt
gue dara soporte al plan de previsién asi como su coste y la estrategia de inversion de los recurso
constituidos para aquellos planes que prevean prestaciones de jubilacién, prejubilacién o rentas inme:
diatas para personal pasivo.

ESTUDIOS FINANCIEROS ndm. 217 -155 -

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| PLANES DE PREVISION EN LA POLI{TICA DE RR.HH. DE LA EMPRESA | Ramon del Barrio Ramos

Habitualmente, las coberturas previstas en convenios colectivos se hacen extensivas a
toda la plantilla. Posteriormente, a través de convenios de empresa o acuerdos concretos con ut
subcolectivo o incluso, mediante acuerdos individuales, estas coberturas se pueden mejorar e
incluir mayores niveles de prestacion en funcidn del cargo ocupado en la empresa o el nivel
salarial.

No hay que olvidar ademas de la puesta en marcha de un plan para su personal activo, la empre
sa se puede ver obligada a la cobertura de compromisos por pensiones con personal pasivo. Es ¢
caso tan habitual de los complementos a la jubilacion que muchas empresas, via némina, pagabai
directamente a los ex-empleados ya jubilados o invalidos o bien a las viudas y huérfanos de emplea-
dos fallecidos en activo.

3. Qué se debe o se quiere cubrir.

Como se indicaba en el capitulo de introduccién, no todas aquellas coberturas que articulen
un plan van a estar dentro del &mbito de la exteriorizacion.

Para identificar claramente qué coberturas son «de exteriorizacién» y cuales no, es impres-
cindible acudir a la normativa.

En el articulo 7 del Real Decreto 1588/1999 quedan perfectamente delimitadas aquellas cober-
turas que tendran la consideracion de compromisos por pensiones: las contingencias del articulo 8.€
de la Ley 8/1987 de Regulacion de los Planes y Fondos de Pensiones. Estas son:

« Jubilacién o situacién asimilable.

« Invalidez laboral total y permanente para la profesion habitual, o absoluta y permanente
para todo trabajo, y la gran invalidez.

* Muerte del participe del plan.

* Muerte del beneficiario del plan.

Hay que destacar que con la nueva legislacion, se ha clarificado el concepto de situacién asi-
milable a la jubilacion. Se ha definido como cualquier supuesto de extincion o suspensién de la rela-
cién laboral de un participe del plan con al menos 52 afios de edad cumplidos, que determine el pas¢
a la situacion de desempleo y siempre que se inscriba como tal en el Instituto Nacional de Empleo
0 se encontrase en dicha situacion a partir de dicha edad.
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Como supuestos de desempleo se consideran los supuestos de extincién de la relacién labo
ral o suspensién del contrato de trabajo, contemplados como situaciones legales de desempleo e
los apartados 1y 2 del articulo 208.1 del Texto Refundido de la Ley General de Seguridad Social
(Real Decreto 1/1994, de 20 junio). Entre estos supuestos cabe destacar la extincion de la relacior
laboral por despido colectivo y por despido procedente o improcedente.

La conclusién evidente que se extrae de la denominada situacién asimilable a la jubilacion es
gue la Administracidn finalmente ha decidido clarificar este concepto y adaptarlo a la realidad actual
de la empresa espafiola, en la que abundan los planes de prejubilacion. De este modo, la gran cant
dad de personas que terminaran su vida laboral entre 52 y 59 afios cuentan ahora con el respald
legal que considera su situaciébn como un compromiso por pensiones y clarifica asimismo el trata-
miento fiscal aplicable.

Es tal la importancia que los planes de prejubilacién han adquirido en la empresa espafiola
actualmente, que sera objeto de un analisis especifico en un capitulo especialmente dedicado a es
contingencia.

Ademads de estas coberturas que la nueva legislaciéon ha definido como compromisos por pen-
siones y por tanto, su cobertura estard sometida a los requerimientos y régimen establecido en e
Real Decreto 1588/1999, no hay que olvidar que existen otras prestaciones que también son parte
considerar en la elaboracion de un plan de prevision empresarial:

» Cobertura médica, especialmente desarrollada por las multinacionales norteamericanas y
gue conocieron un relativo auge en 1999 tras la reforma fiscal que supuso que las primas
de seguros de enfermedad dejaran de considerarse como rendimientos del trabajo en espe
cie (con unos limites que seran analizados en el capitulo dedicado a los seguros de salud).

 Incapacidad temporal.
 Incapacidad permanente parcial.
» Subsidio por hospitalizacion.

* Ayuda de estudios a los hijos.

« Premios a la antigliedad.

4. Expectativa o consolidacién de derechos.

Esta cuestion que se plantea en los complementos de jubilacién es imprescindible en la elec-
cion del instrumento asi como en el tratamiento fiscal derivado de la posibilidad de imputar o no el
coste al trabajador.
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En el primero de los casos, si se trata de una mera expectativa de derecho al depender el dever
go de la prestacion de variables tales como la antigliedad o simplemente, la condicion de que el
empleado debe alcanzar una determinada edad en activo en la empresa para acceder a la prestaci
(normalmente alcanzar entre 60 y 65 afios de edad en la empresa y jubilarse), hara que la Unica vii
de cobertura sea el seguro colectivo de vida y ademas, no se podra imputar al empleado la prima de
dicho seguro al no poder consolidar ningun derecho hasta que se retnan las condiciones necesaris
para que se devengue la prestacion.

Por tanto, la via del plan de pensiones de empleo quedara restringida a aquellos casos en los
gue el empleado consolide derechos econémicos independientemente de si se jubila 0 no en la empre
sa. Ello conllevara, por supuesto, la imputacion de las aportaciones al plan de pensiones de empleo ¢
de la prima del seguro colectivo, con la consecuencia en éste Ultimo de que el empleado pueda ejer
citar el derecho de rescate en caso de baja en la empresa por motivo distinto de la jubilacion.

5. Tipo de plan: aportacion definida o prestacion definida.

Si bien las contingencias que basicamente recogen los planes de prevision empresarial jubi-
lacion, fallecimiento e incapacidad permanente, la consideracién de un plan como de aportacién o
de prestacion se refiere esencialmente a la prestacion de jubilacion.

Lo habitual es que las prestaciones por fallecimiento e incapacidad permanente sean de pres-
tacion definida al vincularse el importe de la indemnizacion a cantidades a tanto alzado, en funcién
del salario, de la situacion familiar, etc. Ademas, al ser coberturas que generalmente se aseguran
aln siendo parte de las especificaciones de un plan de pensiones de empleo, la incidencia del cost
es minima.

Por lo tanto, el andlisis de los argumentos a favor y en contra de estas dos modalidades se hari
tomando como referencia la prestacidn de jubilacién y su impacto econdmico y financiero en el plan
de prevision de la empresa.

Lo anteriormente indicado hace que en un mismo plan encontremos prestaciones que sean de
aportacion definida y otras que lo sean de prestacion definida.

5.1. Carateristicas generales.

PLANES DE PRESTACION DEFINIDA

Los planes de prestacién definida son aquellos en los que se detepriovala prestacion,
debiéndose calcular periédicamente el coste de su financiacion.
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Era el sistema predominante en los planes de previsién de las empresas espafiolas, si bien, lo
planes de nueva creacion intentan evitar este sistema. Esta situacion deriva en un contexto en que |
Seguridad Social espafiola aseguraba unas prestaciones elevadas y la empresa no tenia inconvenietl
en asegurar un complemento vinculado a la prestaciéon de la Seguridad Social.

En general, y refiriéndonos a la prestacion de jubilacion, se puede hablar de una prestacion
gue, unida a la pension de jubilacién de la Seguridad Social suponga un 70% del Ultimo salario.

Habitualmente se fijan limites en los afios de antigiiedad que deben acreditarse, siendo nor-
mal establecer un maximo de 35 afios, con lo cual, el sistema supone obtener un 2% del sueldo anuz
por cada afio de servicio en la empresa.

Dado que el objetivo fundamental es complementar un porcentaje del Ultimo salario respecto
a la pension de jubilacion de la Seguridad Social, vale la pena conocer el grado de cobertura que
sobre ese Ultimo salario esta dando actualmente la Seguridad Social en Espafia:

ULTIMO SALARIO ANUAL COBRADO % CUBIERTO POR LA
(EN MILLONES DE PTAS.) SEGURIDAD SOCIAL

2,50 93%

4,00 93%

5,00 73%

6,25 58%

7,50 48%

10,00 36%

12,50 29%

18,75 19%

100%
90%
80%
70%
60%

50%
40%
30%
20%
10%
0%

2.500.000 4.000.000

5.000.000
6:250.000 7 566,000 S1

10.000.000 12.500.000
. : 18.750.000

FuenTte: INVERCO.
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A nivel medio, la cobertura respecto al tltimo salario que a la jubilacién representan los pla-
nes privados de prevision en diversos paises, es la siguiente:

¢ Alemania: 50%  ltalia: 70%

* Argentina: 55% » Japdn: 60%

¢ Australia: 50% » México: 45%

» Bélgica: 75% » Paises Bajos: 70%

¢ Brasil: 60% * Reino Unido: 70%

« Canada: 50% e Suiza: 70%

« Espafa: 70%

« Estados Unidos: 70% FuenTe: Informe «Retirement income
* Francia: 70% around the world». 3werSPERRIN 1998.

PLANES DE APORTACION DEFINIDA

Como su nhombre indica, la variable que queda determinada es la aportacion que periddica-
mente se realiza, por lo que la prestacion real a obtener en el momento de la jubilacion no se cono-
cerd con exactitud hasta el momento de su devengo.

En este tipo de planes es mas habitual encontrar financiacion compartida entre empleado y
empresa ya que el coste es siempre conocido.

La formula de determinacién de la aportacion mas utilizada es la referida al salario. A nivel
general, las aportaciones estan entre el 3%-5% del salario para los empleados en general y hasta u
8%-10% para los directivos.

Los planes de previsién de nueva creacidn o aquellos en que existe renegociacion de los com-
promisos por pensiones para adecuarse a la legislaciéon sobre la exteriorizacion, estan adoptandc
mayoritariamente este sistema.

5.2. Elementos a favor y en contra de cada uno de los sistemas.

a) Criterios a favor de los planes de prestacion definida.
¢ Punto de vista social: la empresa intenta asegurar un nivel de vida a sus empleados cuan-
do se jubilan, similar al que tenian cuando estaban en activo.

» La prestacion esta garantizada, independientemente de la evolucion de las variables de
calculo. El empleado sabe exactamente lo que percibira.
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b) Criterios en contra de los planes de prestacion definida.

« Es muy comprometido desde el punto de vista financiero ya que los costes son indeter-
minados. Evolucién impredecible de determinadas variables.

< Gran sensibilidad ante variaciones demograficas (en general, actualizacién de las tablas
de supervivencia utilizadas por la técnica actuarial) y del mercado financiero.

» Requisitos técnicos muy estrictos y de especial vigilancia por parte de las autoridades
de control.

< Escaso margen de maniobra ante cambios legales o fiscales.

< La fidelizacién tenia sentido en un entorno de larga duracién de las relaciones labora-
les. Actualmente es muy improbable que, por ejemplo, un empleado consolide 35 afios
en una misma empresa.

« Dificultades de adaptacién ante los cambios del mercado de trabajo, por ejemplo, por la
mayor movilidad interna y externa de los empleados.

« Son administrativamente mas complicados de gestionar.

c) Criterios a favor de los planes de aportacion definida.

« Coste siempre conocido tanto para la empresa como para los empleados, lo que permi-
te un mayor margen de maniobra desde el punto de vista de la planificacién, tanto para
la empresa como para los empleados.

» El coste es totalmente independiente de variables externas como la evoluciéon de la
Seguridad Social, los tipos de interés o las tablas de supervivencia.

» Mayor flexibilidad desde el punto de vista de instrumentos financieros vinculados. Por
ejemplo, es el Unico sistema en el que se permiten los «unit linked» (seguros de vida
ligados a fondos de inversion).

d) Criterios en contra de los planes de aportacién definida.

« Silas aportaciones no estan establecidas de un modo definitivo (ya sean constantes o
crecientes), sino que dependen de alguna variable como es, habitualmente, el salario,
el empleado no podra conocer la prestacion real hasta el mismo momento de la jubi-
lacion.
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6. Coste y financiacion.

El coste de un plan de prevision de empresa esta directamente ligado a la amplitud de presta-
ciones que se quieran ofrecer.

Al analizar méas adelante los diferentes instrumentos que pueden dar cobertura al plan, se indi-
caran las diferentes variables que componen el coste.

En general, va a depender de la edad y sexo de los empleados y, en el caso de la jubilacién,
del diferimiento, es decir, del tiempo que falta hasta alcanzar la edad objetivo para percibir el com-
plemento de jubilacion.

Como se haindicado en el punto anterior, en los planes de aportacién definida se va a cono-
cer siempre a priorel coste ya que es ésa precisamente la variable objeto de definicién previa. La
incertidumbre en el coste va a venir de los planes de prestacion definida, en los cuales el coste anua
sélo se podra conocer en el momento de su devengo, siendo Unicamente posible aproximaciones \
extrapolaciones de futuro.

La denominacidn que recibe el coste de financiacion de un plan de financiacion varia en fun-
cion del instrumento que le da cobertura. Cuando el instrumento elegido es un contrato de seguro se
habla de prima, mientras que si lo es un plan de pensiones del sistema de empleo se denomina apo
tacion.

La financiacion del plan corre siempre a cargo de la empresa, si bien, en los llamados «pla-
nes contributivos» existe una aportacién por parte de los empleados. Incluso hay planes en los que
partiendo de la idea de incentivar al empleado a realizar una aportacion para constituir un capital a
la jubilacién, existe un compromiso por parte de la empresa de aportar una cantidad igual o propor-
cional a la del empleado.

7. Implicaciones fiscales para la empresa y los empleados.

El tratamiento fiscal para la empresa y para los empleados va a depender del instrumento que
de soporte al plan de prevision. Tanto es asi que coberturas con el mismo objetivo van a tener dife-
rente tratamiento fiscal en funcién de si las mismas se formalizan a través de un plan de pensiones
de empleo o de un seguro colectivo de vida e incluso, en este Ultimo va a depender de la orientaciér
que se da a las condiciones particulares del mismo.

Cuando se analice con detenimiento cada uno de los instrumentos de cobertura del plan, se
detallara la incidencia fiscal de los mismos.
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No obstante, vale la pena adelantar que la Administracién, conocedora de que son los incen-
tivos fiscales los que dirigen las decisiones individuales o colectivas en un sentido o en otro, ha apos-
tado claramente por el desarrollo de los planes de pensiones, otorgando un mejor y mas claro trata
miento fiscal, tanto en las aportaciones como en las prestaciones, que el existente para los segurc
colectivos.

Sin embargo, no hay que olvidar que el objetivo de un plan de prevision empresarial es el ofre-
cer unas prestaciones complementarias a las que el empleado recibiria de la Seguridad Social en cas
de la ocurrencia de determinadas contingencias y construir un plan de previsién o elegir su instru-
mentacidn basada en razones exclusivamente fiscales puede producir a medio y largo plazo un efec
to contrario al buscado, debido a los continuos cambios que histéricamente se han producido en nues
tra legislacion tributaria. Como ejemplo ilustrativo vale la pena recordar que antes de la actual
normativa del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas, la percepcién de una prestacién e
forma de renta recibia un tratamiento fiscal méas favorable que si esa misma prestacion era en forme
de capital. Hoy dia es exactamente al contrario: una prestacion en forma de capital tiene una serie
de reducciones que no existen en caso de percibirse como renta.

En cualquier caso, cuando hablamos de un colectivo, a menos que éste sea muy homogénet
en cuanto a su composicion por edad y salarios, es muy dificil conocer si el sistema elegido benefi-
cia mas o no que otro ya que en realidad va a depender de la situacion de cada individuo. No sera Ic
mismo un plan de prevision disefiado exclusivamente para directivos que un plan para todos los
empleados. Asimismo, la empresa valorara su propia situacién financiera y fiscal para tomar una
decision acorde con la misma.

8. Instrumentacién de la cobertura.

Una vez analizados todos los aspectos anteriormente indicados, el resultado debe ser la elec
cion del instrumento que de soporte al plan de prevision.

Hay que tener en cuenta que la instrumentacion del plan puede realizarse utilizando méas de
un instrumento. Por ejemplo, el caso mas comun es el que se formaliza un plan de pensiones de¢
empleo pero las coberturas de riesgo (fallecimiento e incapacidad permanente) se cubren a través d
un seguro colectivo de vida o también el caso de un plan de previsidon que toma como instrumento
principal un plan de pensiones de empleo pero los limites anuales de aportacién al mismo hacen que
para un cierto colectivo, como pueden ser los directivos, deba buscarse una solucién complementa-
ria donde poder incluir el exceso de aportaciones que no es posible hacer en el plan de pensiones
En ese caso, también el seguro colectivo de vida aparece como la Unica solucion posible.

En definitiva, una combinacién de ambos instrumentos suele optimizar todos los aspectos que
influyen a la hora de disefiar un plan de prevision.
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La cobertura de las prestaciones de un plan de prevision puede realizarse a través de uno ¢
varios de los siguientes instrumentos:

Plan de Pensiones de Empleo.
« Seguro colectivo de vida.
e Seguro colectivo de accidentes.

« Seguro colectivo de salud.

A continuacion se analizaran en detalle los principales aspectos de cada uno de ellos.

CAPITULO 3. LOS PLANES DE PENSIONES DE EMPLEO

1. Introduccién.

Los Planes de Pensiones de Empleo, junto con los del Sistema Asociado e Individual, forman
parte de los planes de pensiones privados y estan pensados sobre todo como un régimen empres
rial de pensiones complementarias en relacion a las pensiones contributivas de la Seguridad Social

Un Plan de Pensiones del Sistema de Empleo es el reflejo de un acuerdo entre empresa y
empleados para la cobertura de determinadas contingencias futuras y habitualmente son el resulta
do de un acuerdo formal a través de un convenio colectivo.

Aparecen como el mejor instrumento para aquellas empresas en las que, en primer lugar, los
compromisos estén previstos para toda la plantilla y sean reconocidos a los empleados indepen-
dientemente de su permanencia 0 no en la empresa, pero sin olvidar que para el buen funcionamientt
del Plan es necesaria la existencia de un buen clima laboral en la empresa y de relaciones con lo:
representantes de los trabajadores que seran, como se expondra mas adelante, los que tendran
mayoria de la representacién en la Comision de Control y, por tanto, el mayor peso en cualquier deci-
sion respecto del Plan de Pensiones.

Hay que diferenciar las figuras de Plan y Fondo de Pensiones. El Plan de Pensiones define el
derecho de los participes a recibir la prestacion asi como su obligacion de contribucién. El Fondo
de Pensiones es el patrimonio sin personalidad juridica, creado con el exclusivo fin de dar cumpli-
miento al Plan de Pensiones. El 90% de su patrimonio debe estar invertido en activos financieros
contratados en mercados organizados reconocidos oficialmente y de funcionamiento regular, en dep6-
sitos bancarios (nunca superior al 15%), en créditos con garantia hipotecaria y en inmuebles.
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Los textos legales basicos en los que se regulan los Planes y Fondos de Pensiones son la
siguientes:

« Ley 8/1987, de 8 de junio, de Regulacion de los Planes y Fondos de Pensiones.

» Real Decreto 1307/1988, de 30 de septiembre, por el que se aprueba el Reglamento de los
Planes y Fondos de Pensiones.

» Ley 30/1995, de 8 de noviembre de Ordenacion y Supervision de los Seguros Privados.

» Real Decreto 215/1999, de 5 de febrero, por el que se modifican los Reglamentos de Planes
y Fondos de Pensiones, del Impuesto sobre Sociedades y del Impuesto sobre el Valor Afiadido
y otras normas tributarias.

« Real Decreto 1588/1999, de 15 de octubre, por el que se modifica el Reglamento de Planes
y Fondos de Pensiones.

» Real Decreto 1589/1999, de 15 de octubre, por el que se aprueba el Reglamento sobre la
instrumentacion de los compromisos por pensiones de las empresas con los trabajadores y
beneficiarios.

* Real Decreto-Ley 3/2000, de 23 de junio, por el que se aprueban medidas fiscales urgen-
tes de estimulo al ahorro familiar y a la pequefia y mediana empresa.

2. Situacion en Espafia de los Planes de Pensiones del Sistema de Empleo.

En Espafia, el desarrollo de los Planes de Pensiones ha ido ligado desde 1988 (fecha de ape
ricién de la Ley y del Reglamento de Planes y Fondos de Pensiones) a los planes del sistema indi-
vidual mientras que, los del sistema de empleo, han tenido una evolucién mucho mas lenta. Ello lo
demuestra el hecho de que, a 31 de diciembre de 1999, mientras el patrimonio existente de plane:
individuales era de 3,15 billones de pesetas, repartido entre mas de 3.600.000 participes, el de lo:
planes de empleo era de 1,9 billones de pesetas que daban cobertura a 361.000 personas (datos g
ya suponen un notable aumento del 14% respecto el afio anterior).

Evidentemente, todo apunta a que la aparicion del Reglamento de Exteriorizacion dara el
impulso definitivo al desarrollo y consolidacion de estos Planes.

La variable mas importante a la hora de valorar el trabajo de una gestora de pensiones es la
de la rentabilidad historica (rentabilidades a corto plazo no son un buen indicativo al recoger las
naturales fluctuaciones de los mercados financieros) que ha conseguido de la gestion del Fondo. De
los datos medios agregados se observa la satisfactoria experiencia de rentabilidad, teniendo en cuer
ta que uno de los elementos caracterizadores de un Plan de Pensiones es que no existe garantia
tipo de interés, como puede ser el caso de los Seguros de Vida.
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La rentabilidad media anual ponderada de los Planes de Pensiones del Sistema de Empleo h:
sido, hasta el momento, superior a la media de todos los Planes y en cualquier caso, muy por encimg
de la tasa de inflacion anual media, como demuestran los siguientes datos a 31 de diciembre de 199¢

RENTABILIDADES ANUALES MEDIAS PONDERADAS

8 Aflos 5 Aflos 3 ANOS 1 Afo
Planes de Empleo ............. 11,21% 12,91% 11,30% 7,09%
Total de Planes ................. 10,12% 11,53% 9,60% 5,24%
Inflacién anual media ...... 3,4% 2,8% 2,1% 2,9%

FuenTe: INVERCO.

3. Por qué una empresa elige un Plan de Pensiones de Empleo.

En primer lugar hay que decir que si el plan de previsidn de una empresa se instrumenta a tra-
vés de un Plan de Pensiones de Empleo es porque se ha tomado una decision consensuada en tal s
tido entre empresa y trabajadores, por lo tanto, el concepto de empresa incluird tanto a la Direccion
como a los trabajadores.

Sin embargo, la decision de poner en marcha un Plan de Pensiones de Empleo podria tomar-
la unilateralmente la Direccién de la empresa ya que, de hecho, la legislacién sobre Planes y Fondos
de Pensiones so6lo habla explicitamente de negociacion colectiva en el articulo 5.3. del Reglamento
de los Planes y Fondos de Pensiones al decir que los criterios para la implantacion de subplanes
(figura que permite una diferenciacién de condiciones entre los empleados) deberan estar aceptado:
por la plantilla como resultado de la negociacion colectiva.

En cualquier caso, no resulta demasiado Idgico tomar una decision unilateral por parte de la
empresa desde el momento en que en la Comisién Promotora del Plan, de obligada creacion, deb
haber representantes de los potenciales participes y beneficiarios.

Donde no es posible una accion unilateral del empresario es en el caso de la modificacion de
los compromisos por pensiones, donde siempre sera necesario un acuerdo derivado de negociacio
colectiva.

Una empresa que se encuentra en la situacion de tener que elegir uno de los dos instrumento:
posibles para dar cobertura a sus compromisos por pensiones, ya sean adquiridos y por tanto a exte
riorizar o bien de nueva creacion, elegira un Plan de Pensiones de Empleo influenciada por las siguien-
tes situaciones:
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« Politica de personal de la empresa.

 Situacion financiera de la empresa, especialmente importante en el caso de la existencia de
servicios pasados que se deban reconocer y exista una infradotacién que obligue a la pues-
ta en marcha de un plan de amortizacion de tal déficit. Esta amortizacion del déficit debe
hacerse, como méximo, en 15 afios (25 afos en entidades publicas empresariales) y supo
ne una ventaja respecto al Contrato de Seguro, en él no existe tal plan de amortizacion, sino
un plan de financiacion y cuya duracion maxima es de 10 afios.

* Fuerza sindical consolidada.

« Control de la estrategia de inversién de los activos del Fondo y, en general, control del fun-
cionamiento de todos los aspectos del Plan.

« Ventajas fiscales para la empresa.
» Ventajas fiscales para los trabajadores.
» Mayor fluidez en la negociacion de la masa salarial.

» Mayor motivacion productiva e integracion de los trabajadores.

Desde luego, dos puntos totalmente objetivos que pueden hacer a la empresa decantarse haci
un Plan de Pensiones de Empleo es que el compromiso por pensiones lo sea para todos los emple
dos y ademas se consoliden los derechos econémicos.

Independientemente del contenido previsor de un Plan de Pensiones de Empleo, hay que tene
en cuenta que su formalizacion va a suponer un reforzamiento del poder sindical en la empresa.

4. Elementos integrantes de los Planes y Fondos de Pensiones.

Al igual que los Planes de Pensiones tienen su propia normativa, también tienen una termi-
nologia que los diferencia de instrumentos con la misma finalidad previsora, como los seguros de
vida.

Por ello es necesario, aungque sea a modo esquematico, conocer esta terminologia que al mism
tiempo, define los elementos que intervienen en la creacion y posterior gestion de un Plan de Pensione
de Empleo.

» Promotor: es la empresa, responsable de tomar la iniciativa en la creacion del Plan y par-
ticipar en su desenvolvimiento. La implantacidon de un Plan de Pensiones de Empleo es
resultado de la negociacion colectiva en la mayoria de los casos, pero solo es la empresa lg
gue tiene la condicién juridica de Promotor.
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Participes: son las personas fisicas en cuyo interés se crea el Plan, con independencia de
gue realicen 0 no aportaciones. Cuando un Participe no recibe més aportaciones pero sus
derechos consolidados se mantienen en el Fondo de Pensiones, recibe el nombre de parti-
cipe en suspenso.

Beneficiarios: son las personas fisicas con derecho a la percepcién de las prestaciones,
hayan sido o no participes.

Entidad gestora: gestiona y administra el Fondo. Pueden serlo las companiias de seguros
autorizadas para operar en el ramo de vida y aquellas sociedades con autorizacion admi-
nistrativa previa.

Entidad depositaria: entidad financiera que se encarga de la custodia y tenencia de los
valores mobiliarios y demas activos financieros integrados en los Fondos de Pensiones.

Comisién Promotora del Plan de Pensione®s el embrién de la futura Comision de
Control y es la figura necesaria para alcanzar el acuerdo definitivo entre el Promotor y los
futuros Participes para la formalizacién del Plan de Pensiones. Aqui hay que hacer una mati-
zacion que muchas veces pasa desapercibida y es que legalmente, lo que se exige, es ul
acuerdo con los potenciales participes, en ningin momento de habla de un acuerdo con los
representantes de los trabajadores.

Comisién de Control del Plan de Pensiones: es una comision formada por representan-
tes del promotor, participes y beneficiarios pero con mayoria absoluta de la representacion
de los participes. Sus funciones principales son la supervision del cumplimiento del Plan
y la defensa de los intereses de participes y beneficiarios.

Comision de Control del Fondo de Pensioness una comision formada con represen-
tantes de la Comision de Control del Plan. Sus funciones principales son: representar al
Fondo, aprobar la actuacion de la gestora y controlar la observancia de las normas de fun-
cionamiento del Fondo y del Plan.

5. Modalidades de Planes de Pensiones.

La legislacion diferencia los planes de pensiones en funcion de los sujetos constituyentes (en
los de empleo lo son la empresa como promotor y los empleados como participes y beneficiarios).

Asimismo, los clasifica en funcién de las obligaciones estipuladas como:

De aportacion definida.
De prestacion definida.

Mixtos: se combina la determinacion de la prestacion y de la aportacion.

Estos conceptos ya fueron objeto de un desarrollo especifico en el punto 2.5 de este trabajo.
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6. Coberturas.

Jubilacién o situacion asimilable.

Invalidez laboral total y permanente para la profesion habitual, o absoluta y permanente
para todo trabajo, y la gran invalidez.

Muerte del participe del plan.

Muerte del beneficiario del plan.

7. Principios de un Plan de Pensiones.

Los Planes de Pensiones se rigen por una serie de principios que en su necesaria obser
vancia son decisivos a la hora de poder acceder a la instrumentacion de un plan de previsién &
través de un Plan de Pensiones de Empleo o en caso contrario, sélo queda la opcion del Contratt
de Seguro.

Dichos principios son los siguientes:

« No discriminacién.

» Capitalizacion.

« Irrevocabilidad de las aportaciones.
« Atribucion de derechos.

 Integracion obligatoria.

7.1. Principio de no discriminacion.

Por este principio se obliga a que todo el personal de la empresa con por lo menos dos afios
de antigledad, deba tener la posibilidad de acceder a la condicién de Participe del Plan de Pensione:
si bien las especificaciones del mismo pueden prever en su formulacién el acceso de empleados col
una antigiiedad inferior.
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No obstante, el Reglamento de los Planes y Fondos de Pensiones establece que este prin
cipio de no discriminacién no es incompatible con la diferenciacion de aportaciones realizadas
por el Promotor e imputables a cada Participe, pudiéndose establecer uno o varios Subplanes
dentro de un mismo Plan de Pensiones. Asimismo, un Participe puede pertenecer a mas de ur
Subplan.

Esta diferenciacion debe ser acordada en negociacion colectiva (aqui si se establece expresa
mente que debe existir tal negociacion) y debe estar basada en unos criterios objetivos que el
Reglamento establece en:

« La edad del Participe.
« Salario y bases de cotizacion a la Seguridad Social.
» Derechos por servicios pasados.

« Complemento al salario respecto de la prestacion de la Seguridad Social (claro estd, en pla-
nes de prestacion definida).

» Aportaciones directas del Participe.

Aln existiendo este principio de no discriminacion como el principal elemento diferenciador
de los Planes de Pensiones de Empleo, en un sentido amplio del mismo no existe una inmunidad
absoluta a la discriminacion que se puede producir tanto por motivos ajenos al Plan como por los
propios condicionantes del mismo.

« En los planes de prestacion definida ligada a la garantia de un porcentaje del salario que
complemente la pensién de la Seguridad Social, en realidad la cobertura va a activarse en
los casos de rentas medias y altas.

« Es mas dificil laimplantacién de un Plan de Pensiones de Empleo en las pequefias y media-
nas empresas.

« La actual realidad de empleo precario y temporal, asi como la alta rotacién de perso-
nal hace dificil la efectividad de un compromiso a largo plazo como es un Plan de
Pensiones.

No obstante, del propio principio se deriva una clara discriminacion: la exigencia de que el
participe tenga, al menos, dos afios de antigiiedad en la empresa, con lo cual se esta primando la prt
teccién a los empleados con estabilidad en su puesto de trabajo, teniendo en este punto un elemer
to perjudicial mas en las condiciones de precariedad laboral de parte de la plantilla.
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Esta necesidad tener dos afios de antigiiedad para ser miembro del Plan es evidentemente dit
cutible, mas si tenemos en cuenta que al ser posible el traslado de los derechos consolidados entr
Planes de Pensiones, aunque una persona cambie varias veces de empresa durante su vida labotr
podria ir consolidando una prestacion a partir de esos derechos que hubiera podido ir acumulandc
en las diferentes empresas.

Sin embargo, la validez del principio de no discriminacion ha venido avalada incluso por la
jurisprudencia. Fue el caso de la Sentencia del Tribunal Supremo de 26 de enero de 1993 en rela
cion al recurso a las condiciones de elegibilidad del Plan de Pensiones de Empleo del Banco de
Espafia.

Este Plan de Pensiones establecia la posibilidad de ser miembro del Plan sin haber alcanzadc
la antigliedad de los dos afios pero con el requisito de tener un contrato de trabajo indefinido.
Resumiendo la esencia de la sentencia, el Tribunal Supremo sefiala que la exigencia de la antiglie
dad minima de dos afios se circunscribe Unicamente al personal temporal y que cuando éste alcar
ce dicha antigliedad o antes, si su vinculacién con el Banco pasa a ser indefinida, accederan al Pla
en las mismas condiciones que el resto de Participes. Su justificacién se basa en que «éste es unin
trumento de ahorro a largo plazo en el que cuentan significativamente las previsiones de duracion
del vinculo contractuals».

Aunqgue hoy parezca fuera de todo lugar, hay que mencionar que no es posible la discrimina-
cién por razén de sexo ya que no lo permite ni nuestro ordenamiento juridico ni a partir de la Directiva
86/378/CEE del Consejo, de fecha 24 de julio de 1986 sobre igualdad de trato entre hombres y muje-
res. Existian Planes de prestacion definida en los que a las mujeres se les garantizaba una menc
prestacion que a los hombres, fundamentandose tal situacién en la mayor esperanza de vida de la
mujeres respecto los hombres, lo cual conllevaba un encarecimiento de la aportaciones para las muje
res respecto de las de los hombres (para igualdad de edad y de prestaciéon nominal al vencimiento)

7.2. Principio de capitalizacion.

Independientemente de la modalidad del Plan de Pensiones (aportacion definida, prestacion
definida o mixto), los derechos consolidados de un Participe seran el resultado de la capitaliza-
cion financiera de las aportaciones realizadas al mismo, es decir, la acumulacién de las aporta-
ciones mas los rendimientos (positivos y negativos) obtenidos mientras el empleado fue Participe
del Plan. Este es el sistema de capitalizacion individual, Unico permitido desde la aparicién del
Real Decreto 1589/1999.

Anteriormente era posible utilizar el sistema de capitalizacién colectiva y la imposibilidad
legal de su mantenimiento hara necesaria la adaptacion de todos aquellos planes de prestacion def
nida, con el consiguiente impacto econémico en la empresa.
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7.3. Principio de irrevocabilidad de aportaciones.

Cuando el Promotor realiza una aportacion a favor de un Participe del Plan de Pensiones, ésta
es imposible que sea revocada.

7.4. Principio de atribucion de derechos.

Del principio anterior se deriva este principio y que supone que por cada aportacion, el Participe
consolida un derecho econémico que Unicamente de va a corresponder a él.

7.5. Integracion obligatoria.

Se exige que el patrimonio del Plan sea gestionado de un modo externo al mismo, lo que da
lugar a la creacion de la figura del Fondo de Pensiones. De ahi que uno de los pasos en la consti
tucion de un Plan de Pensiones sea su integracion en un Fondo de Pensiones, ya sea uniplan (Fonc
de exclusiva creacién para el Plan de Pensiones) o bien multiplan (el Plan de Pensiones se inte-
gra en un Fondo donde ya existen otros Planes, a fin de aprovechar las economias de escala -co¢
tes, rentabilidad...- que supone el formar parte de un patrimonio superior al que el Plan por si solo
tendria).

8. La limitacion de aportaciones.

Una de las caracteristicas béasicas de los Planes de Pensiones de cualquiera de los sistemas
la limitacion legal de aportaciones.

Como norma general, el total de aportaciones que una persona puede percibir, directamente o
bien indirectamente como participe de un Plan de Pensiones de Empleo, no puede superar actual
mente el importe de 1.200.000 pesetas anuales.

Una esperada novedad que introduce el Real Decreto 1589/1999 es la posibilidad de rebasar
el limite maximo de aportacién para participes cuya edad sea superior a 52 afios.

El Real Decreto-Ley 3/2000, de 23 de junio, por el que se aprueban medidas fiscales urgen-
tes de estimulo al ahorro familiar y a la pequefia y mediana empresa, en su Titulo Il, articulo nove-
no, ha elevado los limites inicialmente establecidos en el Real Decreto 1589/1999 a los siguientes
importes:
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EbAD | MPORTE MAXIMO ANUAL  (PTAS.)
53 1.300.000
54 1.400.000
55 1.500.000
56 1.600.000
57 1.700.000
58 1.800.000
59 1.900.000
60 2.000.000
61 2.100.000
62 2.200.000
63 2.300.000
64 2.400.000
65 2.500.000

Estos limites maximos de aportacién seran revisados y actualizados periddicamente por el
Ministerio de Economia y Hacienda.

No obstante, para optimizar el rendimiento fiscal de las aportaciones, hay que tener en cuen-
ta que el limite de aportacion vendra realmente determinado por el minimo entre las cantidades
anteriormente indicadas y el 25% de la suma de los rendimientos netos del trabajo y de las activi-
dades econémicas que desempefie el Participe, de acuerdo con la normativa del Impuesto sobre |
Renta de las Personas Fisicas, modificada en este sentido por el anteriormente indicado Real Decretc
Ley 3/2000. Este porcentaje se eleva al 40% si el Participe tiene mas de 52 afos.

Como se observa, las aportaciones a un Plan de Pensiones de Empleo tienen una considere
cion salarial desde el punto de vista fiscal, si bien no es asi desde el punto de vista laboral, por cuan
to no incrementan la base de cotizacion a la Seguridad Social.

Esta limitacion en las aportaciones es el principal motivo que obliga a las empresas a la com-
binaciéon del Plan de Pensiones de Empleo con el otro instrumento de prevision, el Contrato de Seguro
donde se incluirdn las aportaciones en exceso. Es el caso mas habitual para la total cobertura de lc
empleados con mayor nivel salarial.

9. La iliquidez de un Plan de Pensiones.

La iliquidez de los derechos consolidados de un Plan de Pensiones supone que los Participes
s6lo podran disponer de los mismos para integrarlos en otro Plan o en caso de generarse el derech
a la prestacion.
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A esta norma tan estricta y que suponia un gran freno al desarrollo de los Planes de Pensiones
se le dio cierta flexibilidad a comienzos de 1999 cuando el 5 de febrero se aprueba el Real
Decreto215/1999, donde se incorporan modificaciones a materias tan dispares como el Impuesto
sobre Sociedades, IVAy los Planes de Pensiones.

El articulo séptimo de este Real Decreto es el dedicado a la modificacion del Reglamento de
Planes y Fondos de Pensiones al incorporar dos nuevos apartados al articulo 10 del mismo.

El articulo 10 bis es el que regula los supuestos de liquidez por causas excepcionales, como
son la enfermedad grave y la situacion de desempleo de larga duracién, motivos que van a supone
una reduccién de la renta disponible del Participe, ya sea por una reduccion de ingresos o por un
aumento de los gastos.

Para que estos supuestos de liquidez sean operativos, es imprescindible que se encuentrel
recogidos en las especificaciones del Plan de Pensiones.

La norma tipifica exactamente cuando se relnen las condiciones que dan lugar a la liquidez
total o parcial de los derechos consolidados.

9.1. Liquidez de los derechos consolidados por enfermedad grave.

La norma ha hecho una lectura amplia del supuesto en que un Participe puede hacer efectivo,
en todo o en parte, sus derechos consolidados en caso de enfermedad grave ya que la misma puei
afectar no sélo al propio Participe, sino también a su cényuge, hijos o padres e incluso por enfer-
medad grave de aquellas personas que en régimen de tutela o acogimiento convivan con el Participt
o dependan del mismo.

Se considera enfermedad grave a efectos de la percepcién de los derechos consolidados y sierr
pre que el Participe no reciba un pensién de incapacidad permanente de la Seguridad Social, los
siguientes supuestos:

< Cualquier dolencia o lesion fisica o psiquica que incapacite temporalmente para la ocupa-
cién o actividad habitual de la persona durante un periodo continuado minimo de tres meses,
y que requiera intervencién clinica de cirugia mayor en un centro hospitalario o tratamiento
en el mismo.

« Cualquier dolencia o lesion fisica o psiquica con secuelas permanentes que limiten par-
cialmente o impidan totalmente la ocupacién o actividad habitual de la persona afecta-
da, o la incapaciten para la realizacion de cualquier ocupacion o actividad, requiera o
no, en este caso, asistencia de otras personas para las actividades mas esenciales de |
vida humana.
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Este es el inico supuesto de liquidez en el que se podran seguir haciendo aportaciones al Plai
de Pensiones, pero solo en los del sistema de empleo por la parte de aportacién que correspond
hacer al Promotor.

9.2. Liquidez de los derechos consolidados en caso de desempleo de larga duracion.

Para que se considere que un Participe de un Plan de Pensiones esta en situacion de deser
pleo de larga duracién, debera estar inscrito en el Instituto Nacional de Empleo (u organismo publi-
co competente en esta materia) durante un periodo continuado de, al menos, doce meses y que r
perciba prestaciones por desempleo en su nivel contributivo.

Este supuesto no debe confundirse con la situacién asimilable a la jubilacion ya que esta ulti-
ma es un supuesto tipificado de devengo de la prestacién y no de liquidez de los derechos consoli-
dados.

10. Puesta en marcha de un Plan de Pensiones de Empleo.

Desde que se decide que la instrumentacion del plan de prevision de la empresa se va a reali
zar a través de un Plan de Pensiones de Empleo, la formalizacién del mismo va a ser un procesc
largo, de meses e incluso afios y que se complica especialmente en el caso de que el Plan sea de
modalidad de prestacion definida.

Son muchos los acuerdos a los que hay que llegar con todos los agentes participantes en e
proceso de creacién del Plan y muchos los formalismos que deben cumplirse, como a continuacién
se va a poder observar.

Como ya se comento en el apartado 3 de este capitulo, el proceso se inicia con la decisién pol
parte de la Empresa de promover el Plan de Pensiones, como resultado, normalmente, de un proce
so de negociacion colectiva.

Los pasos a seguir, por orden cronoldgico son los siguientes:

1. La Empresa debe elaborar el proyecto inicial de Reglamento del Plan de Pensiones, que
incluya las especificaciones contempladas en el articulo 21 del Reglamento de los Planes
y Fondos de Pensiones:

« Determinacion de los elementos personales (promotor, participes, beneficiarios) y moda-
lidad del Plan (prestacion definida, aportacion definida o mixto).
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» Normas para la constitucién y funcionamiento de la Comisién de Control.
» Sistema de financiacion.

» Para aquellos Planes que reconozcan servicios pasados al personal activo y los com-
promisos con el personal jubilado y sus beneficiarios, debera formularse un plan de ree-
quilibrio, que comprendera un plan para el trasvase de los fondos constituidos (debera
realizarse en un méaximo de 10 afios) y un plan de amortizacién (que debera finalizar en
un maximo de 15 afios) en caso de existencia de déficit en la cobertura de los compro-
misos. El plan de reequilibrio siempre deberd incluirse, aunque haya o no trasvase y défi-
cit.

» Fondo de Pensiones al que se va a adscribir el Plan.

 Definicion de las prestaciones.

» Derechos y obligaciones de los participes.

» Causas que permiten a un participe modificar o suspender sus aportaciones al Plan.
« Altas y bajas de participes y movilidad de los derechos consolidados.

» Requisitos y procedimientos para modificar el Plan.

» Causas de terminacion del Plan y su liquidacién.

2. Una vez elaborado el proyecto, la Empresa recabara dictamen favorable de un actuario
sobre las hipotesis de céalculo en que se fundamenta el proyecto inicial. Este paso es espe-
cialmente relevante en los Planes de Pensiones de la modalidad de prestacion definida por
lo que respecta a las bases técnicas actuariales y financieras utilizadas (tablas de supervi-
vencia, tipo de interés...). Este dictamen actuarial no es necesario si el Plan es de la moda-
lidad de aportacion definida.

3. Obtenido el dictamen favorable, la empresa dara a conocer el proyecto inicial del Plan y
dicho dictamen a los posibles participes.

4. Instara a la constitucion de la Comision Promotora del Plan con los «potenciales partici-
pes».

Esta Comision estara formada por un nimero de miembros no inferior a tres ni superior
a nueve, con mayoria absoluta de los potenciales participes y el resto representaran a la
empresa.

Se entiende por «potencial participe» a cualquier empleado que, pudiendo acceder a la
condicion de participe, manifieste su intencidén de hacerlo en un plazo de un mes desde
gue el promotor dé a conocer su proyecto de Plan y el dictamen favorable del actua-
rio, por los medios habituales de comunicacion, utilizados con esos potenciales parti-
cipes.
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5. La Comision Promotora podra adoptar los acuerdos que estime oportunos para ultimar y
ejecutar el contenido del proyecto y recabara, excepto en los Planes de Pensiones de apor:
tacion definida que no prevean la posibilidad de otorgar garantia alguna a participes y bene-
ficiarios, dictamen de un actuario sobre la suficiencia del sistema financiero y actuarial del
proyecto definitivo del Plan de Pensiones resultante del proceso de negociacion. El referi-
do proyecto debera ser aprobado por acuerdo entre las partes presentes de la Comisior
Promotora.

6. La Comision Promotora debera presentar el proyecto del Plan al Fondo de Pensiones en el
que pretenda integrarse.

Si el Fondo de Pensiones ya tiene constituida su Comisién de Control, caso que siempre
ocurrira si se pretende la integracion en un Fondo «multiplan», la Comisién Promotora del
Plan dirigira la carta solicitando la integracién a la citada Comision de Control del Fondo.

Si el Fondo de Pensiones no hubiese constituido su Comisién de Control, la carta deberan
dirigirla a las Entidades Promotora y Gestora del Fondo de Pensiones.

7. El Fondo de Pensiones, a través de su Comision de Control, comunicara a la Comisiéon
Promotora del Plan la admision o no del Proyecto del mismo.

8. Recibida la comunicacion anterior, la Comision Promotora instara la formalizacion del Plan
de Pensiones. Se puede entender que el Plan esta formalizado cuando se ha realizado |
comunicacién al Registro de Fondos de Pensiones de la Direccién General de Seguros y al
Registro Mercantil de la existencia del Plan de Pensiones y la naotificacion de a qué Fondo
se adscribe.

9. En un plazo maximo de seis meses desde la formalizacion del Plan, la Comisién Promotora
instara a la constitucion de la Comision de Control del Plan.

Segun articulo 22.3 del Reglamento de Planes y Fondos de Pensiones, el nUmero de miem-
bros de la Comision de Control del Plan de Pensiones se fijara en el propio Reglamento del

Plan, pero deberan ser como minimo cinco, y estara formada por representantes del pro-
motor, participes y beneficiarios de forma que se garantice la presencia de todos los inte-

reses, manteniéndose la mayoria absoluta de los participes.

Esta eleccion tendra las siguientes caracteristicas:

» Existencia de un colegio electoral de participes y otro de beneficiarios, si los hubiera.

 Listas abiertas. Para la representacion de cada lista sera preciso el aval de las firmas de
electores que represente, como minimo el 15% del total de integrantes de cada colegio
electoral. Tales listas podran ser representadas por los sindicatos de trabajadores, legal-
mente constituidos.

< \oto personal, libre, directo y secreto. No es posible delegar el voto.
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11. La modificacion y terminacién de un Plan de Pensiones de Empleo.

Un Plan de Pensiones de Empleo no es inalterable. Como acuerdo colectivo de prevision,
en las especificaciones del Plan deberan regularse los supuestos de modificacion y terminacion
del Plan.

Como cualquier plan de prevision que haya sido pactado o no en negociacién colectiva, la
modificacion o liquidacion de un Plan de Pensiones de Empleo siempre seré resultado de un acuer-
do, es decir, nunca podra proceder de una decision unilateral del empresario.

12. Los Planes de Pensiones de Empleo de promocién conjunta.

La novedad méas destacable del Real Decreto 1589/1999 fue la esperada regulacién de los
Planes de Pensiones de promocion conjunta, con la intencion de impulsar y hacer asequible este ins
trumento de prevision dentro de la organizacion de los recursos humanos de las pequefias y media
nas empresas.

La legislacion diferencia los Planes de Pensiones de Empleo promovidos por empresas de un
mismo grupo y los promovidos por empresas con menos de 250 trabajadores.

12.1. Planes de Pensiones de Empleo promovidos por empresas de un mismo grupo.

La normativa considera que un grupo de empresas es aquel que integrado por dos o mas empre
sas constituya una unidad de decision por ostentar cualquiera de ellas, directa o indirectamente el
control de las demas, a través de la posesion de la mayoria de los derechos de voto, la facultad di
nombrar o destituir a la mayoria de los miembros del 6rgano de administracién y que pueda dispo-
ner, en virtud de acuerdos con otros socios, de la mayoria de los derechos de voto.

Hay que tener en cuenta que si se decide aprovechar esta via, todas las empresas del grup
gue previamente no hubieran formalizado ya un Plan de Pensiones de Empleo, deberan integrarse
en el Plan de Pensiones de promocion conjunta, pero en cualquier caso, es necesario que el plan d
prevision de la empresa incluya la cobertura de jubilacion.

Si una empresa dejase de ser parte del grupo, podra mantenerse dentro del Plan conjunto, siem
pre, claro esta, que la Comisién de Control del Plan o las especificaciones del Reglamento del Plan
no lo impidan.
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12.2. Planes de Pensiones de Empleo promovidos conjuntamente por empresas con menos dt
250 trabajadores.

Para poder acogerse a este supuesto, es necesario que haya, al menos, dos empresas pron
toras con menos de 250 empleados cada una de ellas y que las empresas que se incorporen en el fu
ro también tengan menos de 250 trabajadores, aunque en las especificaciones del Plan puede est
blecerse un nimero inferior.

Es importante sefialar que para establecer el limite cuantitativo de empleados, se considera-
ran todos aquellos trabajadores al servicio activo de la empresa y no los potenciales Participes de
Plan. Si una vez constituido el Plan, alguna empresa sobrepasa los 250 empleados, podra permant
cer en el mismo si sus normas no lo impiden.

12.3. Caracteristicas especificas de los Planes de Pensiones de Empleo de promocion
conjunta.

Este tipo de Planes de Pensiones tienen una serie de caracteristicas y requisitos que los dife
rencian de los promovidos por una sola empresa:

» La cobertura de jubilacién solo puede ser de la modalidad de aportacion definida, con lo
cual el legislador evita los problemas de solvencia que podrian plantearse en el Fondo de
Pensiones si éste agrupase Planes de diferente modalidad. Esta exclusion de los Planes d
Pensiones de prestacién definida parece légica si se quiere garantizar la continuidad y esta-
bilidad de este sistema, dado que ese tipo de planes son los que pueden presentar los pro
blemas de solvencia a la hora de su financiacion.

 Las coberturas de fallecimiento e incapacidad deberan asegurarse obligatoriamente.

» Las especificaciones del Plan recogeran en anexo las particularidades de cada una de las
empresas participantes.

« La Comisién Promotora del Plan sera Unica y sus miembros seran los elegidos de entre los
potenciales participes de todas las empresas que promuevan el Plan. Se podra asimismc
elegir por un sistema de representacién conjunta de promotores y participes. Si asi se deci-
de, la eleccion de los miembros representantes de participes y beneficiarios se hara a tra-
vés de un colegio electoral Gnico. En caso contrario, en cada empresa debera haber dos
colegios electorales, uno para los participes y otro para los beneficiarios.

« Cuando una nueva empresa pretenda incorporarse al Plan de Pensiones, debera informar
se a la Direccion General de Seguros en un maximo de diez dias desde que la Comision
Promotora o de Control de Plan hayan aceptado su incorporacion.
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13. Tratamiento fiscal de los Planes de Pensiones de Empleo.

El tratamiento fiscal de aportaciones y prestaciones para Promotor, Participes y Beneficiarios
es comun paratodos los Planes de Pensiones, independientemente del sistema, a diferencia de lo qt
ocurre, por ejemplo, con los Contratos de Seguro que instrumenten compromisos por pensiones res:
pecto aquellos individuales o que no instrumenten compromisos por pensiones.

13.1. Aportaciones periddicas del Promotor para cobertura de servicios futuros.

a) Implicaciones para el Promotor: dado que las aportaciones a un Plan de Pensiones de Emplec
son de obligada imputacién al trabajador, las mismas son consideradas como gastos dedu-
cibles de la base imponible del Impuesto de Sociedades.

b) Implicaciones para el Participe: al existir la anteriormente indicada imputacioén, las apor-
taciones se van a incluir en la base imponible del trabajador como parte integrante de los
rendimientos del trabajo. Sin embargo, esta imputacion obligatoria tendra un efecto neutro
ya que posteriormente podra reducirse teniendo en cuenta la limitacién de que no podra
superar el 25% (40% en caso de tener mas de 52 afios) de la suma de los rendimientos neto:
del trabajo y de actividades econdmicas percibidos individualmente en el ejercicio por el
Participe o de 1.200.000 pesetas (limite superior para trabajadores con mas de 52 afios,
segln se explica en el apartado 8 de este trabajo).

Estos limites se encuentran regulados en el Titulo II, articulo séptimo del Real Decreto-
Ley 3/200, de 23 de junio, por el que se aprueban Medidas Fiscales Urgentes de Estimulo al Ahorro
Familiar y a la Pequefia y Mediana Empresa.

Este excelente tratamiento fiscal para el empleado de las aportaciones se acrecienta si tene:
mos en cuenta que como parte integrante de los rendimientos del trabajo, también se beneficiara de
las reducciones generales sobre dichos rendimientos.

13.2. Aportaciones del Promotor por reconocimiento de servicios pasados.

Cuando una empresa que mantenia unos compromisos por pensiones a través de fondos inter
nos decide acudir a un Plan de Pensiones, tendré que reconocer los servicios pasados que cada emple
do ha consolidado, lo que supondra una imputacion de aportaciones adicional a la correspondiente
a la anualidad en curso, con la previsible consecuencia en cuanto a los limites fiscales de aportacio-
nesy al gasto en la empresa.
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La normativa ha previsto esta situacién y ha establecido:

a) Para el Promotor: deduccion del importe de los servicios pasados, pero como maximo un
10% anual, por lo tanto una empresa que tiene los recursos econémicos suficientes para
dotar los derechos por servicios pasados debe conocer que, en cualquier caso, cada afio sol
podra deducirse el 10% de los mismos (siempre y cuando no haya habido alguna deduc-
cion anterior de esos importes, salvedad que se hace en la normativa porque hace afios er;
posible para la empresa deducirse las dotaciones a fondos internos).

b) Para el Participe: a efectos fiscales, no le serdn imputadas las aportaciones del Promotor
por reconocimiento de servicios pasados, con lo cual no acrecentara la base imponible del
sujeto pasivo.

13.3. Aportaciones directas del Participe.

Las aportaciones que el Participe haga voluntariamente al Plan de Pensiones se incluiran comc
tal en su declaracion de IRPF y posteriormente se consideraran en su conjunto con las aportacione
gue haya hecho el Promotor o incluso el propio Participe en cualquier Plan del sistema individual o
asociado, de cara a las reducciones indicadas en el apartado anterior.

13.4. Prestaciones de los Participes y Beneficiarios.

La normativa fiscal excluye expresamente de tributacién en el Impuesto de Sucesiones y
Donaciones a cualquier prestacion procedente de un Plan de Pensiones. Siempre se va a consider
un rendimiento del trabajo y es, llegado este momento, donde se va a producir la tributacion diferi-
da de las aportaciones al Plan de Pensiones.

La diferencia mas significativa radica en la eleccién de la forma de cobro de la prestacion: si
se hace en forma de capital, va a tributar el 60% de su importe ya que si desde la primera aportacior
han transcurrido mas de dos afios, la prestacién se reducira un 40%. En cambio, el percibir la pres
tacion en forma supondra que no existe ningun tipo de reduccién, es decir, se tributara por la totali-
dad de cada uno de los términos de la renta, si bien finalmente se beneficiara de las reducciones gent
rales sobre los rendimientos de trabajo personal.

CAPITULO 4. LOS SEGUROS COLECTIVOS DE VIDA

1. Introduccion.

Los seguros de vida, como Contrato de Seguro, se configuran como uno de los dos instrumen-
tos que una empresa tendra que elegir para dar cobertura a sus compromisos por pensiones. De ser é
la via elegida, el Contrato de Seguro debera ser colectivo, aunque de cobertura a un solo empleado.
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Actualmente, mas de medio millén de trabajadores se encuentran cubiertos a través de un segu-
ro colectivo contratado por la empresa.

Con el Contrato de Seguro se pretende dar solucién a la cobertura de aquellos compromisos
gue no son susceptibles de formalizacién a través de un Plan de Pensiones de Empleo, existiendt
unas normas mas flexibles pero que con la legislacion sobre la exteriorizacion se han asimilado en
gran parte a las existentes para los Planes de Pensiones.

La gran diferencia es el tratamiento fiscal, que sera objeto de estudio especifico al final de este
capitulo.

Las normas a tener en cuenta en los seguros de vida y, en general, todos los Contratos de
Seqguro, son:

Ley 50/1980, de 8 de octubre, de Contrato de Seguros.
» Ley 8/1987, de 8 de junio, de Regulacion de los Planes y Fondos de Pensiones.

« Real Decreto 1307/1988, de 30 de septiembre, por el que se aprueba el Reglamento de los
Planes y Fondos de Pensiones.

» Ley 30/1995, de 8 de noviembre de Ordenacion y Supervisién de los Seguros Privados.

* Real Decreto 215/1999, de 5 de febrero, por el que se modifican los Reglamentos de Planes
y Fondos de Pensiones, del Impuesto sobre Sociedades y del Impuesto sobre el Valor Afiadido
y otras normas tributarias.

* Real Decreto 1588/1999, de 15 de octubre, por el que se modifica el Reglamento de Planes
y Fondos de Pensiones.

« Real Decreto 1589/1999, de 15 de octubre, por el que se aprueba el Reglamento sobre la
instrumentacion de los compromisos por pensiones de las empresas con los trabajadores y
beneficiarios.

El motivo de que gran parte de la normativa aplicable sea la propia de los Planes y Fondos de
Pensiones es que la regulacion de los Contratos de Seguro validos para la instrumentacion de los
compromisos por pensiones se remite a dicha normativa.

La caracteristica fundamental de los Contratos de Vida es que se basan en la utilizacién de
tablas biométricas para la valoracion del riesgo, es decir, se utilizan tablas de mortalidad, supervi-
vencia e invalidez para determinar el coste.
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Existen dos tipos de coberturas que determinan la naturaleza del contrato. Si se trata de garan
tizar una prestacion en caso de supervivencia de una persona en una edad determinada, hablamos
un seguro de vida para caso de supervivencia. En caso contrario se trata de operaciones de vida pa
caso de fallecimiento o de riesgo.

Las caracteristicas mas importantes de cada una de ellas se presentan a continuacion.

1.1. Pdlizas de vida para caso de supervivencia.

Son podlizas en las que el devengo de la prestacion garantizada esta ligada a que el asegurad
llegue con vida a una determinada fecha.

Estas pdlizas son vélidas para la cobertura tanto de capitales o rentas a la jubilacion (en ter-
minologia aseguradora, capital o renta diferida) como de rentas inmediatas a personal pasivo y pare
la instrumentacion de planes de prejubilacion.

Tradicionalmente, este tipo de Contratos de Seguro garantizaban un tipo de interés minimo y
anualmente se concedia una participacion en beneficios sobre el excedente de rentabilidad obtenidc

Si bien ésta es una formula que se mantiene en la actualidad, la evolucion del sector finan-
ciero ha llevado a que las compafiias de seguros introduzcan elementos innovadores a estas pdéliza
como puede ser el no garantizar un tipo de interés (y por tanto, no existe participacion en beneficios
por excedentes de rentabilidad) al vincular la rentabilidad, por ejemplo, a fondos de inversion, caso
de los conocidos «unit linked», si bien éstos sélo serian validos para la cobertura de compromisos
de aportacion definida, o bien técnicas de «matching», habitualmente de tipo de interés, que maxi-
mizan la prestacion en caso de compromisos de aportacion definida o que minimizan el coste en cast
de compromisos de prestacion definida.

La eleccidn de soluciones financieras para la cobertura de prestaciones de supervivencia debe
ser muy estudiada por cuanto las opciones que no garantizan un tipo de interés pueden dar lugar .
efectos no deseados en caso de tener que hacer efectivos los recursos econémicos invertidos ant
de que se produzca la jubilacion. Por ejemplo, nos podemos encontrar con un valor liquidativo de
un «unit linked» inferior a la prima pagada en caso de rentabilidades acumuladas negativas. La misme
situacion se puede producir cuando tras realizar un «matching» de tipo de interés el valor de mer-
cado de las inversiones realizadas desciende debido a un aumento de los tipos de interés.

Como puede observarse por los comentarios anteriores, la implicacion de los responsables
financieros de la empresa es vital en estos casos. En un Plan de Pensiones de Empleo tampoco
garantiza un tipo de interés pero en caso de un mal resultado, la responsabilidad es compartida po
los miembros de la Comisién de Control del Fondo, mientras que en un Seguro Colectivo esa res-
ponsabilidad va a recaer directamente sobre las personas que tomaron la decisién respecto el sopo
te financiero elegido para la cobertura de las prestaciones aseguradas.
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1.2. Pdlizas de vida para caso de fallecimiento o invalidez (pélizas de riesgo).

Las pdélizas de riesgo son aquellas que cubren el riesgo de fallecimiento del Asegurado por
cualquier causa. Siendo ésta la garantia principal, existen una serie de coberturas complementaria
gue pueden contratarse en la misma péliza:

Incapacidad Permanente Total para la profesion habitual.

* Incapacidad Permanente Absoluta para todo trabajo.

» Fallecimiento por accidente (dos veces el capital asegurado).

» Fallecimiento por accidente de circulacion (tres veces el capital asegurado).

« Incapacidad permanente absoluta por accidente (dos veces el capital asegurado)

« Incapacidad permanente absoluta por accidente de circulacion (tres veces el capital asegu-
rado).

» Pension de viudedad

» Pension de orfandad.

« Pension de incapacidad permanente total y/o absoluta

Este tipo de Contrato de Seguro es el utilizado por los Planes de Pensiones de Empleo para e
aseguramiento de las coberturas de riesgo, lo que evita un coste econdmico al patrimonio del Fondc

de Pensiones al hacer innecesaria la constitucion de una reserva especifica para la cobertura de tal¢
contingencias.

La cobertura puede ser renovable anualmente o plurianualmente, calculandose la prima en
funcién del capital y edad del asegurado en cada momento. La tercera componente que determina e
coste del seguro es el sexo del Asegurado. Las compafiias de seguros generalmente aplican una redu
cion de 7 afios en la edad actuarial de las mujeres, a efectos de tarificacion.

Por lo que respecta a la suma asegurada, la misma puede determinarse a conveniencia de |
empresa o en funcién de las variables que se estimen oportunas (salario, situacién familiar, etc).

Dependiendo del importe del capital cubierto y de la edad del Asegurado, las aseguradoras
suelen requerir la cumplimentacién de ciertos requisitos médicos.
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2. Elementos de un Contrato de Seguro Colectivo.

Como ocurria con los Planes de Pensiones de Empleo, los Contratos de Seguro tienen una ter
minologia propia que es necesario conocer:

e Tomador: es la empresa.
» Asegurado: son los trabajadores que estaran cubiertos por el Contrato de Seguro.

« Beneficiario: son las personas fisicas en cuyo favor se generan las prestaciones objeto
de cobertura. El Tomador, es decir, la empresa, nunca podra ser beneficiario de las pres-
taciones.

« Compafiia de Seguros es la entidad encargada de la gestién y administracién del Contrato
de Seguro, otorgando la garantia de pago de las prestaciones aseguradas.

» Poliza: es el acuerdo entre Tomador y Compafiia de Seguros para la cobertura de las
contingencias del plan de prevision de la empresa. Debera tener caracter colectivo (aun-
que Unicamente se asegure a una persona) y en su redactado deberan determinarse dire(
ta y expresamente las coberturas aseguradas, no siendo posible el remitirse al convenio
colectivo o acuerdo de la empresa que regule el compromiso con los trabajadores. La
normativa sobre exteriorizacidn obliga a que sélo exista una pdliza por empresa, sin
embargo, deja la puerta abierta a que existan mas pdlizas en funcién de una serie de fac-
tores objetivos.

e Prima: es el coste del seguro y la obligacién de pago recae sobre el Tomador. La misma
puede ser anual o bien Unica. Este Ultimo caso significa que todo el coste se devenga en el
mismo instante de formalizacién de la péliza y el caso tipico de los seguros de rentas inme-
diatas que cubren las prestaciones del personal pasivo (0 sus beneficiarios) y de los planes
de prejubilacion.

» Derecho de rescatees el supuesto de pago del fondo constituido para la cobertura final
antes de que se produzca el devengo de la misma.

» Derecho de reduccion: la reduccion se produce cuando cesa el pago de primas y la pres-
tacion final vendra determinada por la capitalizacién financiero-actuarial del fondo acu-
mulado en el momento de producirse la reduccion.

» Reserva matematicaeste es el nombre con que técnicamente se denomina al fondo o
patrimonio constituido.
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3. La eleccion de un Contrato de Seguro para instrumentar compromisos por pensiones.

Al igual que ocurre en los Planes de Pensiones de Empleo, la eleccion de un Contrato de Segurc
para instrumentar los compromisos por pensiones va a basarse en una serie de criterios tanto obje
tivos, al descartar la posibilidad de un Plan de Pensiones de Empleo al no poder cumplir con algu-
no de sus principios, como subjetivos.

De entre los primeros, hay que destacar que va a ser el Unico instrumento posible cuando los
compromisos abarquen a una parte de la plantilla, es decir, va a existir discriminacion.

Y aunque el compromiso abarque a todo el colectivo de empleados, no se va a poder acudir a
un Plan de Pensiones de Empleo cuando dicho compromiso sea una mera expectativa de derechc
Esto ocurre cuando se vincula la percepcién de la prestacién a la permanencia en la empresa hast
gue se produzca la jubilacion. Ello enlaza con la posibilidad que da un Contrato de Seguro de no
imputar la prima al trabajador, con lo cual éste no consolida ningun derecho econémico y bajo la
consideracion de disminucién o supresion de compromisos regulada en el Real Decreto 1588/1999,
la empresa va a poder rescatar la reserva matematica constituida a favor de aquellos empleados qu
causen baja en la empresa. Con ello, la empresa adapta los recursos econémicos existentes para
cobertura de sus compromisos al nivel de rotacion de su plantilla.

Las empresas con alta rotacién de la plantilla van a tener mas de un quebradero de cabeza el
los primeros afios de vigencia de la normativa sobre exteriorizacion, por lo que respecta al esfuerzo
financiero que van a tener que hacer. Me refiero en concreto, a aquellos convenios colectivos que
preveen unas prestaciones a la jubilacién del empleado en sectores como las agencias de viajes o Ic
supermercados en los que cuesta imaginar que una plantilla eminentemente joven y sin contrato inde-
finido llegue a jubilarse en la empresa. Son los denominados «premios a la jubilacién» que si bien
suelen tener unos importes exiguos, obligan a la empresa a contratar una Péliza de Seguro con e
coste que ello supone ya que a la hora de realizar el calculo de la prima, debe considerarse que toda
los empleados que retnan las condiciones establecidas van a ser susceptibles de causar derecho a
prestacion. Con el transcurso de los afios, este efecto se vera reducido ya que la propia dinamica de
colectivo hara que la empresa vaya recuperando paulatinamente la reserva matematica constituide
para los trabajadores que han causado baja.

Como Ultimo factor objetivo podria sefialarse el hecho de que dadas las restricciones de los
Planes de Pensiones en cuanto a las aportaciones anuales, deba acudirse a un Contrato de Segu
donde no hay limitacion en el importe de la prima, para complementar la cobertura de la prestacion
estipulada.

Y finalmente, como factores subjetivos, puede haber tantos como situaciones concretas hay
dentro de cada empresa, pero pueden sefialarse dos que siempre van a estar presentes a la hora
tomar una decision:
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« La percepcidn de la prestacion a la permanencia del trabajador en la empresa, al no impu-
tar la prima y por tanto, no conceder ningiin derecho econémico en caso de cese en la empre-
sa antes de la jubilacion, puede tener un efecto de fidelizacién a largo plazo que a la empre-
sa puede resultar muy interesante para determinadas personas de su colectivo de empleado:

» Lagestion del Plan de Pensiones que se hace a través de la Comision de Control, donde los
representantes de los Participes y Beneficiarios tienen mayoria, puede provocar algin temor
en la empresa en lo relativo a la confidencialidad de los datos, evidentemente sobre la infor-
macion de los salarios.

4. Caracteristicas del Contrato de Seguro Colectivo.

Las caracteristicas que debe reunir un Contrato de Seguro para ser valido de cara a instru-
mentar compromisos por pensiones de una empresa con sus trabajadores estan tipificadas en ¢
Capitulo Il del Real Decreto 1588/1999.

En general, puede decirse que la tendencia ha sido unificar al maximo las condiciones lega-
les de funcionamiento y requisitos de un Contrato de Seguro a la normativa de los Planes de Pensione:
Tanto es asi que si bien no se exige la existencia de una Comisién de Control, ya hay algin caso rez
en el que la empresa ha creado un «Comité de Seguimiento» del plan de prevision, donde participar
las diferentes partes implicadas en el mismo. No hay que olvidar que la evolucién a corto plazo de
los planes privados de prevision van a ser un reflejo de la politica de recursos humanos de la empre
sa y elemento basico en el mantenimiento de la paz social en la empresa.

En primer lugar, como ya se ha mencionado con anterioridad, sélo es posible la existencia de
un contrato de seguro colectivo, ya no es valido el contratar seguros individuales. Y ademas debe
existir un Unico contrato por empresa, si bien este principio se flexibiliza posteriormente al permi-
tir que existan diversas polizas en funcion de factores como la propia naturaleza del compromiso,
componentes demogréficos del colectivo y el cajon de sastre de considerar «cualquier factor objeti-
vo aceptado en acuerdo colectivo».

La poliza deberd mencionar explicitamente que cubre compromisos por pensiones y deberan
describirse las prestaciones aseguradas copiadas literalmente del acuerdo al que se pretende d
cobertura.

Un elemento muy importante a tener en cuenta es que la péliza no puede garantizar variables
cuya evolucion es incierta, como ocurre con el IPC, indice habitual de referencia y revalorizacién
de prestaciones en muchos acuerdos. Lo que la compafiia de seguros hara es garantizar unas pres
ciones en funcién de unas hipotesis sobre esas variables, previamente acordadas con el Tomador
la garantia del asegurador se limitaré a lo establecido en el contrato. Para poder ir adecuando lo ase
gurado a la cobertura real sera necesario un seguimiento de la adecuacion del comportamiento pre
determinado de las variables y su regularizacion en caso necesario.
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La nueva legislacion ha supuesto un giro de ciento ochenta grados en lo referido al derecho
de rescate y la movilizacion de su importe. En efecto, si antes del Reglamento de Exteriorizacion
uno de los elementos diferenciadores de una pdliza colectiva era la liquidez de la reserva matema-
tica a través del ejercicio del derecho de rescate, ello ha dejado de ser asi. Desde ahora, no exist
liquidez, entendida como la percepcion directa por parte del Asegurado del importe del rescate. Tan
sélo se permite el pago directo al trabajador en los casos de enfermedad grave y desempleo de larg
duracién, en los mismos términos expuestos en el apartado 9° del capitulo anterior de este trabajo
En el resto de supuestos en los que el Asegurado tiene el derecho de rescate, la reserva matematis
debera ser integrada en el Contrato de Seguro o bien en el Fondo de Pensiones que esté en vigor ¢
la empresa de destino del trabajador. Si esa empresa no tiene constituido ningun plan de previsién
la reserva matematica debera permanecer dentro de la péliza y el Asegurado adquirird una condi-
cion similar a la del Participe en Suspenso de un Plan de Pensiones.

Los supuestos que se contemplan para ejercitar el derecho de rescate son:

a) Para la empresa.

e Minoracién o supresion de compromisos y siempre que la prima no se haya imputado
al trabajador.

» Traslado de todo o parte de los compromisos a otra Aseguradora o bien para integrarlos
en un Plan de Pensiones de Empleo.

En cualquiera de estos dos supuestos, la actual normativa fiscal obliga a que se realice una
retencion en concepto de rendimientos del capital mobiliario ya que se considera como un
pago a una persona juridica. Esto ocurre también en el caso de pélizas para diferentes socie-
dades de un mismo grupo. El hecho de querer movilizar la reserva de un trabajador por su
traslado de una empresa del grupo a otra, es considerado desde Tributos como un ingresa
para la empresa que cede al trabajador y por tanto también es obligada su tributacion.

Se evidencia, por tanto, una falta de sincronia entre la norma fiscal y la norma reguladora
de los Contratos de Seguro. De ahi que el legislador haya utilizado no por casualidad la
expresién «movilizacion» en lugar de rescate, a la espera de que fiscalmente se establezcs
una clara diferenciacién entre rescate propiamente dicho y movilizacién del importe del
derecho de rescate.

b) Para el trabajador.

¢ Enlos casos de desempleo de larga duracion y enfermedad grave. Es el Unico supuesto
en que el empleado recibira directamente el importe del valor de rescate.

» Cese 0 extincion de la relacién laboral: sélo podra integrarse en otra pdliza de vida colec-
tiva 0 en un Plan de Pensiones de Empleo. Si ello no es posible, la reserva matematica que-
dara en el Contrato de Seguro de la empresa donde el trabajador prestaba sus servicios.
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Para que pueda existir el derecho de rescate a favor de los Asegurados en caso de cese
extincion de la relacion laboral y, en conexion con la normativa del IRPF es imprescindi-
ble que con anterioridad al ejercicio de tal derecho se haya imputado la prima al trabaja-
dor. En caso contrario, la reserva matematica constituida quedara en poder de la empresa.

Vale la pena recordar, por su claridad, el literal del articulo 16.1.e) de la Ley del Impuesto
sobre la Renta de las Personas Fisicas, en el que se dice que se consideran rendimiento
integros del trabajo: «Las contribuciones o aportaciones satisfechas por los promotores de
planes de pensiones, asi como las cantidades satisfechas por empresarios para hacer frer
te a los compromisos por pensiones en los términos previstos por la disposicién adicional
primera de la Ley 8/1987, de 8 de junio, de regulacion de los Planes y Fondos de Pensiones,
y en su normativa de desarrollo, cuando las mismas sean imputadas a aquellas personas i
quienes se vinculen las prestaciones. Esta imputacion fiscal tendra caracter obligatorio en
los contratos de seguro de vida que, a través de la concesion del derecho de rescate o mediar
te cualquier otra férmula, permitan su disposicion anticipada en supuestos distintos de los
previstos en la normativa de planes de pensiones, por parte de las personas a quienes s
vinculen las prestaciones. No se considerara, a estos efectos, que permiten la disposicion
anticipada los seguros que incorporen derecho de recate para los supuestos de enfermeda
grave o desempleo de larga duracién, en los términos que se establezcan reglamentaria-
mente.»

Otro de los derechos econémicos de las pdlizas de vida es el derecho de reduccién. El Reglamentt
de exteriorizacion establece que so6lo podra dejarse de pagar prima y por tanto, reducir prestacione:
en caso de que asi se acuerde o se prevea a hivel de convenio colectivo o disposicién equivalente
si ello no se cumple, el hecho de que la empresa deje de pagar primas no supone la minoracion ¢
supresion del compromiso, sino que bien al contrario, la empresa estara obligada a restablecer le
cobertura como si todas la primas no pagadas se hubiesen abonado en su momento.

Dentro de la exhaustiva regulacion de los Contratos de Seguro, se establece el régimen de
informacién a Asegurados y Beneficiarios, obligando a que la empresa entregue, a través de la
Compaiiia de Seguros y mediante un Certificado Individual de Seguro, informacién sobre la péliza,
las coberturas y prima (en caso de imputacion) relativa a cada Asegurado. Se pretende asi la maxi
ma transparencia de cara a los Asegurados y Beneficiarios.

Finalmente, hay que mencionar que ante las esperadas infradotaciones en algunas empresa
gue supongan un problema para la financiacién de los servicios pasados, la legislacién ha prevista
la posibilidad de establecer un plan de financiacion de la prima Unica de dichos servicios pasados.
Es una solucion que no se incluy6 en los primeros borradores del Reglamento y que finalmente ha
tomado cuerpo legal ante las solicitudes tanto de las empresas, por su incidencia en la salud finan
ciera de la empresa, como por parte de la patronal del sector asegurado, al colocar al Contrato d¢
Seguro en clara desventaja respecto de los Planes de Pensiones de Empleo. Sin embargo, no de
confundirse con el plan de reequilibrio de un Plan de Pensiones de Empleo. Mientras que en éste
ultimo se trata de un plan de amortizacion del déficit que tendrd una duracién méxima de 15 afios
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(25 afos en algunos supuestos) y con un favorable tratamiento fiscal, en el caso del Contrato de
Seguro es una simple financiacion de la prima Gnica con una duracion maxima de 10 afios y con un
tratamiento fiscal no tan favorable como en el Plan de Pensiones como veremos a continuacion.

5. Tratamiento fiscal de los Seguros de Vida.

Si bien el interés primordial radica en la situacion fiscal de primas y prestaciones derivadas
de seguros colectivos de vida que instrumentan compromisos por pensiones, también se haré ur
breve repaso a la incidencia fiscal de aquellas polizas de seguro que no instrumentan compromisos
por pensiones. La diferencia fundamental es que tanto primas como las prestaciones de jubilacion e
incapacidad permanente de Contratos de Seguro que instrumenten compromisos por pensiones va
a tener la consideracion de rendimientos del trabajo en el Impuesto sobre la Renta de las Persona
Fisicas, mientras que en otro caso las prestaciones se consideran rendimientos del capital mobilia:
rio. En cualquier caso, desaparece la tributacién en concepto de incrementos o disminuciones de
patrimonio.

5.1. Seguros colectivos que instrumentan compromisos por pensiones.

5.1.1. Tratamiento fiscal para la empresa de las primas periddicas por servicios futuros.

Las primas que periédicamente abona la empresa a la Compafiia de Seguros sélo seran dedu
cibles como gasto del Impuesto de Sociedades en el caso de que dicha prima sea imputada al trabz
jador. En caso contrario no es posible su desgravacién en ese momento y la empresa debera esper
al momento de devengo de la prestacion para obtener los beneficios fiscales de la deduccién en con
cepto de gasto.

5.1.2. Tratamiento fiscal para la empresa de la prima Unica por servicios pasados.

El Tomador sélo tendra deduccién en su impuesto si ha imputado la prima al empleado, lo
cual sitda al Contrato de Seguro en clara desventaja respecto del tratamiento que en el mismo casi
se otorga a los Planes de Pensiones de Empleo.

5.1.3. Tratamiento fiscal para la empresa de la prima Unica para la cobertura de compromisos
con el personal pasivo o sus beneficiarios.

En este punto si se ha dado la misma solucion que en los Planes de Pensiones de Empleo: l:
empresa puede desgravarse el importe de la prima Unica sin tener que imputarla a los Asegurados.
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5.1.4. Tratamiento fiscal para el empleado de las primas periédicas por servicios futuros.

La prima integrara la base imponible del IRPF del Asegurado en concepto de rendimiento inte-
gro del trabajo siempre que la misma haya sido imputada. No existe ningun tipo de desgravacion
sobre la prima y, como se considera una retribucién en especie, estara sujeta a ingreso a cuenta pt
parte de la empresa.

En caso de que la empresa no impute la prima, no habra incidencia fiscal inmediata para el
empleado (pero si en el momento de recibir la prestacion, como se indicara mas adelante).

Es necesario hacer una salvedad en los referido a la prima derivada de la cobertura de las pres
taciones de riesgo (fallecimiento e invalidez). La interpretacién que mantiene la Administracion
Tributaria de su propia norma al respecto es que si la cobertura de la prima es de un afio, es obliga
toria la imputacion al empleado. Tan sélo es posible la no imputacién en el caso de que la cobertu-
ra del riesgo de fallecimiento e incapacidad permanente sea plurianual.

5.1.5. Tratamiento fiscal para el empleado de la prima Unica por servicios pasados.

Si la empresa desea deducirse el importe de esta prima, la Unica posibilidad de hacerlo es &
través de la imputacién de la misma, con el consiguiente efecto de aumentar la base imponible del
trabajador. Evidentemente ello no va a ocurrir si el asegurado no consolida ningun derecho econé-
mico en caso de baja en la empresa con anterioridad a la fecha de jubilacién.

5.1.6. Tratamiento fiscal para el beneficiario de la prima Unica para la cobertura de prestacio-
nes devengadas.

La prima Unica no tendra ninguna incidencia fiscal en el impuesto del beneficiario ya que no
€s necesaria su imputacion para que la empresa se la pueda deducir.

5.1.7. Tratamiento fiscal de las prestaciones.

Como se ha indicado en el inicio de este capitulo, las prestaciones de jubilacién e incapaci-
dad permanente tienen la consideracién de rendimientos del trabajo, mientras que las prestacione:
derivadas del fallecimiento del Asegurado tributaran por el Impuesto de Sucesiones y Donaciones.

Atodas las prestaciones que fiscalmente tienen la consideracion de rendimientos de trabajo
la Companfia de Seguros le aplicara la correspondiente retencién, independientemente de la forme
de pago de la prestacion.
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a) Prestacién de jubilacién en forma de capital con imputacién de prima.

La prestacion de jubilacion que se cobre en forma de capital y cuya prima haya sido obje-
to de imputacién tendra una reduccion en funcion de la antigiiedad de las primas que hayan
dado lugar al rendimiento. El rendimiento se define como la cuantia de la indemnizacion
gue exceda de las contribuciones imputadas fiscalmente y de las aportaciones directamen-
te realizadas por el trabajador.

Estas reducciones, de acuerdo con lo establecido en el articulo décimo del Real Decreto-
Ley 3/2000 de 23 de junio, por el que se aprueban Medidas Fiscales Urgentes de Estimulo
al Ahorro Familiar y a la Pequefia y Mediana Empresa, son las siguientes:

» 40% para los rendimientos procedentes de primas con mas de dos afios de antigliedad.

» 65% para los correspondientes a primas satisfechas con mas de cinco afios de antela-
cion.

* 75% para los procedentes de primas que se pagaron hace mas de ocho afios.

No obstante, se podra aplicar una unica reduccion del 75% siempre que hayan transcurri-

do mas de doce afios desde el pago de la primera prima y siempre que el periodo medio de
permanencia de las primas haya sido superior a seis afios. De acuerdo con la disposicion
transitoria séptima de la Ley del IRPF, esta reduccién general sélo serd aplicable a los con-

tratos de seguro concertados desde el 31 de diciembre de 1994.

Vale la pena sefialar que ante la consulta realizada por la patronal del sector asegurador
(UNESPA) a la Direccion General de Tributos en el sentido de clarificar si la parte de pres-
tacién procedente de las aportaciones directas del trabajador podia también disfrutar de
estas reducciones, la respuesta de dicho organismo ha sido afirmativa.

b) Prestacién de jubilacién en forma de capital sin imputacion de prima.

Cuando no ha habido imputacién de primas, se aplica una Unica reduccion al capital per-
cibido que es del 40%.

c¢) Prestacion de jubilacidn en forma de renta.

Independientemente de que la prima haya sido o no imputada, la prestacion de jubilacion
gue se perciba en forma de renta no va a tener mas reduccién que la genérica que se esta
blece para todos los rendimientos netos del trabajo. Sin embargo, hay que tener en cuenta
gue si ha habido imputacién de prima, la parte de renta sujeta a tributacién es la que exce-
de de la prima imputada fiscalmente, es decir, la procedente del rendimiento financiero
actuarial.
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d) Prestacién de incapacidad permanente en forma de capital con imputacion de prima.

Cuando ha habido imputacién de primas, se aplica una reduccion del rendimiento del 40%

o del 65% en funcidn del grado de minusvalia. En este caso practicamente toda la indem-
nizacién sera rendimiento ya que la prima de esta prestacion es, en términos relativos, prac-
ticamente irrelevante en comparacion con el capital asegurado.

Al igual que en la prestacion de jubilacidn, puede aplicarse una reduccion del 75% si se
cumplen las misma condiciones que las indicadas en el apartado a) anterior.

Aqui también es valido el comentario realizado en el apartado dedicado a la fiscalidad de
la prestacion de jubilacién cuando ha habido imputacion de prima, en el sentido de que si
ha habido financiacion directa del empleado en la prima, también le es aplicable a la parte
de prestacién procedente de la misma esas reducciones.

e) Prestacién de incapacidad permanente en forma de capital sin imputacion de prima.

Como en el caso de la jubilacién, se aplica una Unica reduccién del 40% si no ha habido
imputacion de prima.

f) Prestacion de incapacidad permanente en forma de renta.

Tiene el tratamiento general de las rentas, es decir, no existe ninguna reduccion y la tribu-
tacion es sobre la totalidad de cada uno de los términos de la renta.

g) Prestaciones de fallecimiento.

El devengo de cualquier prestacion con motivo del fallecimiento del Asegurado o Beneficiario,
ird acompafiado del pago del Impuesto de Sucesiones y Donaciones. Aqui se produce otra
de las diferencias de tributacion respecto de los Planes de Pensiones, donde todas las pres
taciones, incluida fallecimiento, tributan por el IRPF.

Si la prestacion se recibe en forma de capital, el importe del mismo sera el que se integre
en la base imponible del mismo, mientras que si la prestacion es en forma de renta (rentas
de viudedad, rentas de orfandad, reversibilidad a favor de un tercero de una renta de jubi-
lacién o incapacidad permanente...) la base imponible vendra determinada por el valor

actual actuarial de esa renta.

La publicacion de la Ley 29/1987, de 18 de diciembre, del Impuesto sobre Sucesiones y

Donaciones supuso la desaparicion de importantes beneficios fiscales en la tributacién de
las prestaciones derivadas de un Contrato de Seguro. Por ejemplo, la reduccién de la base
imponible por este concepto podia alcanzar el 90%.
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La Disposicién Transitoria Cuarta de esa Ley determina que cuando el contrato se hubie-
se celebrado antes de la publicacion del proyecto de dicha Ley en el «Boletin Oficial de las
Cortes», la percepcion de cantidades por los beneficiarios de contratos de seguro sobre la
vida, continuara disfrutando de los beneficios fiscales establecidos en los articulos 19.1.3°
y 20.1.1°, 3°, 4°y 5° del Texto Refundido de la Ley del Impuesto General sobre las Sucesiones,
aprobado por Decreto 1018/1967, de 6 de abril.

La interpretacion de esta disposicion se llevo a cabo por la Circular 2/1989, de 22 de noviem-
bre sobre el tratamiento del Contrato de Seguro en el Impuesto sobre Sucesiones y Donaciones
en la que se establecia que mientras se mantenga el contrato en los mismos términos que
los existentes antes de la aparicion de la nueva Ley y cualquier modificacion en la péliza
no afectase a los elementos esenciales de la misma, los beneficios fiscales seguian en vigor
Evidentemente, estos se perdian en caso de suscripcion de una nueva poliza.

Asimismo, y de acuerdo con lo expuesto en la Consulta de 9 de octubre de 1997, la susti-
tucion de Compafiia Aseguradora también supone la pérdida de los beneficios consolida-
dos en el anterior Contrato de Seguro (salvo que el cambio de asegurador no sea por volun-
tad del Tomador, por ejemplo, en caso de cesion de cartera).

La fecha clave es el 19 de enero de 1987. Todas aquellas empresas que antes de esa fect
tenian en vigor un Contrato de Seguro colectivo para sus empleados y quieran que los
Beneficiarios de las prestaciones de fallecimiento mantengan los anteriores beneficios fis-
cales, no podran ni modificarlo sustancialmente (en condiciones contractuales y capitales
asegurados), ni sustituirlo por una nueva péliza ni cambiar de Compafiia de Seguros (ello
conllevaria la emisién de una nueva péliza).

Actualmente la reduccion que se aplica sobre las cantidades percibidas por los Beneficiarios
de Contratos de Seguro sobre la vida es del 100% con un limite de 1.530.000 pesetas. Esta
reduccion es adicional a las que ya existen por grado de parentesco y minusvalia.

5.2. Seguros colectivos que no instrumentan compromisos por pensiones.

Si el Contrato de Seguro no instrumenta compromisos por pensiones, la diferencia basica radi-
ca en que las prestaciones van a tener la consideracion de rendimientos del capital mobiliario.

La normativa del IRPF establece el método para calcular estos rendimientos:

a) Cuando se perciba un capital diferido (capital a la jubilacion), el rendimiento del capital
mobiliario vendra determinado por la diferencia entre el capital percibido y el importe de
las primas pagadas. A este rendimiento, se le aplicaran las siguientes reducciones (tenien-
do en cuenta los nuevos porcentajes establecidos en el Real Decreto-Ley 3/2000 de 23 de
junio):
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« 30% para los rendimientos procedentes de primas con mas de dos afios de antigiiedad.

* 65% para los correspondientes a primas satisfechas con mas de cinco afios de
antelacion.

e 75% para los procedentes de primas que se pagaron hace mas de ocho afios.

Aligual que en el caso de los Contratos de Seguro adaptados al Reglamento de Exteriorizacién,
se aplicara una Unica reduccidn del 75% siempre que hayan transcurrido mas de doce afios
desde el pago de la primera prima y siempre que el periodo medio de permanencia de las
primas haya sido superior a seis afios, siempre que el Contrato de Seguro haya sido con-
certado a partir del 31 de diciembre de 1994.

b) El rendimiento obtenido por la percepcién de una capital en caso de incapacidad perma-
nente se reducira en un 40% o 65% si el grado de minusvalia es igual o superior al 65%.
Se puede llegar al 75% de reduccién en caso de concurrir las mismas condiciones que se
han indicado en el caso anterior para el capital de jubilacion.

¢) Los rendimientos del capital mobiliario derivados de prestaciones en forma de renta no ten-
dran ningun tipo de reduccion y se determinaran aplicando a cada anualidad los porcenta-
jes siguientes en funcién de la edad del perceptor en el momento de inicio del cobro de la
renta:

1. Rentas vitalicias inmediatas.

¢ 45% cuando el perceptor tenga menos de 40 afios.
e 40% cuando el perceptor tenga entre 40 y 49 afios.
* 35% cuando el perceptor tenga entre 50 y 59 afios.
* 25% cuando el perceptor tenga entre 60 y 69 afios.

¢ 20% cuando el perceptor tenga mas de 69 afos.

2. Rentas temporales inmediatas.

* 15% cuando la renta tenga una duracion inferior o igual a 5 afios.
» 25% cuando la renta tenga una duracion superior a 5 afios e inferior o igual a 10 afios.

« 35% cuando la renta tenga una duracién superior a 10 afios e inferior o igual a 15
afios.

¢ 42% cuando la renta tenga una duracion superior a 15 afos.
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3. Rentas diferidas, vitalicias o temporales.

Para la determinacion del rendimiento se aplicaran los mismos porcentajes indicados
anteriormente, en funcién de si la renta es vitalicia o temporal, pero afiadiendo la renta-
bilidad obtenida hasta la constitucién de la renta.

d) Todas aquellas prestaciones derivadas de herencia o legado tributaran sélo por el Impuesto
sobre Sucesiones y Donaciones, mientras que las procedentes de donaciones u otro titulo
gratuitointer vivosen forma de renta tributaran, primero, por el Impuesto sobre Sucesiones
y Donaciones en funcién del grado de parentesco del donatario con el donante sobre la base
del valor actual actuarial de la renta y ademas, por el IRPF sobre cada una de las rentas que
se vayan percibiendo, excluyendo la rentabilidad obtenida hasta la constitucién de la renta
pues ya tributé en el Impuesto sobre Sucesiones y Donaciones.

5.3. Caso especial: los seguros que instrumentan indemnizaciones derivadas de acuerdos de
despido colectivo para trabajadores mayores de 52 afios.

Un acuerdo de despido colectivo es habitualmente instrumentado a través de un Contrato de
Seguro colectivo de vida, de la modalidad de rentas inmediatas, temporales o vitalicias.

Aun siendo un seguro de rentas, el tratamiento fiscal tiene ciertas peculiaridades respecto al
de cualquier otra pdliza de rentas adaptada al régimen de exteriorizacion.

Los comentarios que aqui se hacen son suponiendo que la péliza de seguro va a instrumenta
compromisos por pensiones, ya que las indemnizaciones derivadas de expedientes de regulacién d
empleo que afectan a trabajadores mayores de 52 afios son una contingencia asimilable a la jubila
cion. Si ello no fuese asi, entonces se estaria a lo indicado en el apartado de rentas de los segurc
gue no cubren compromisos por pensiones.

Siempre que el trabajador coincida con las figuras de Asegurado y Beneficiario, la prestacion
tributard por el Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas y, en caso contrario, lo hara por e
Impuesto sobre Sucesiones y Donaciones.

Este tipo de seguros se financian a través de primas Unicas. Si dicha prima se ha imputado al
trabajador, quedara exenta de tributacién la parte que corresponde a la indemnizacion obligatoria de
acuerdo con las normas del Estatuto de los Trabajadores, mientras que el importe de la prima Unice
gue supere el importe de esa indemnizacién debera integrarse en la base imponible del trabajador a
considerarse rendimiento del trabajo en especie, teniendo en cuenta que podra reducirse un 30% ¢
su permanencia en la empresa supera los dos afios, lo cual se asimilaria a que el periodo de gener
cion de ese rendimiento (la prima) es superior a los dos afios.
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La prestacion que se perciba tributara como rendimiento del trabajo en su integridad a partir
del momento en que la suma de las prestaciones pagadas supere el limite de indemnizacion exent
mas la prima imputada, en caso de haberse imputado la prima, o bien sélo se supere la indemniza
cion exenta de tributacién en caso de que la prima no se haya imputado.

CAPITULO 5. LOS SEGUROS COLECTIVOS DE ACCIDENTES

1. Introduccién.

Los seguros de accidentes forman lo que podria denominarse la obligacion mas basica y mas
antigua de las empresas espafiolas hacia sus empleados, en gran medida porque los convenios cole
tivos incluian e incluyen este tipo de cobertura, ligada a las contingencias derivadas de un acciden-
te producido mientras el trabajador desarrolla su labor.

La evolucién tanto de la cultura aseguradora y del riesgo en todos los agentes sociales, asi
como de la propia técnica aseguradora, ha provocado que de una simple cobertura de fallecimientc
o incapacidad permanente por accidente laboral, se encuentre hoy dia tal abanico de prestacione
complementarias que casi sélo tienen como limite la propia imaginacion de la empresa o de la
Compafiia de Seguros que venda el producto.

Y se habla expresamente de producto porque si bien los instrumentos de cobertura de los pla-
nes de prevision privados estudiados en los capitulos anteriores se deben adaptar a cada casoy a |
necesidades concretas de cada empresa, es tal el abanico de cobertura que presentan los segui
colectivos de accidentes que han configurado un auténtico producto que las Compariias de Segurt
comercializan al mismo nivel que los seguros individuales de masa.

Ademas de la basica cobertura de fallecimiento o incapacidad permanente por accidente labo-
ral, podemos encontrar prestaciones que van desde la ampliacién del riesgo laboral a las 24 horas, €
decir, se cubre cualquier accidente que le ocurra al empleado, independientemente de si esta desen
pefiando una actividad laboral o no, doblando la indemnizacién si el mismo se produce por acciden-
te de circulacién, a prestaciones como pueden ser los gastos de curacion, hospitalizacién, indemni-
zacion diaria por incapacidad temporal e incluso coberturas de responsabilidad civil y asistencia en
viaje. En fin, como se puede observar, hablariamos casi de unos Contratos de Seguro «multirriesgos»

A la hora de contratar este tipo de seguros, hay que especificar el &mbito de la cobertura, es
decir si el riesgo se cubre sélo en Espafia o bien en Europa o en todo el mundo y otra serie de ele
mentos que pueden pasar inadvertidos o que se consideren implicitos en la cobertura y que puede
no estarlo, como seria la inclusion del infarto de miocardio considerado consecuencia de accidente
laboral por parte de la Seguridad Social o también el caso de las enfermedades profesionales.
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Este elemento, junto con el riesgo de la actividad que desarrolla el trabajador y el capital ase-
gurado, son los pardmetros fundamentales que inciden en el coste de la cobertura, a diferencia de lo
seguros de vida en los que son basicos el sexo y la edad del empleado.

Para los riesgos de fallecimiento e incapacidad permanente, esta cobertura es considerable-
mente menos costosa para la empresa que el seguro de vida ya que, como es légico, el riesgo de qt
estas contingencias se produzcan por un accidente es una parte de lo que queda cubierto en una pé
za de vida, donde la indemnizacién se devengara en caso de que ocurran esas contingencias por cue
quier motivo.

2. Compromisos por pensiones.

En lo relacionado a la instrumentacion de compromisos por pensiones y todo lo que ello con-
lleva, especialmente en la posibilidad de aprovechar el mejor tratamiento fiscal de las indemniza-
ciones por coberturas que son compromisos por pensiones, N0s encontraremos que una poliza di
accidentes como tal puede no ser calificada como de instrumentacién de estos compromisos perc
que dentro de ella si haya coberturas que los sean.

En concreto, si la pdliza cubre el riesgo de fallecimiento e incapacidad permanente en cual-
quiera de sus grados estéa claro que al ser dos prestaciones consideradas por la legislacion como con
promisos por pensiones, la pdliza formalmente instrumentar4 compromisos por pensiones pero, es
muy habitual que la incapacidad que se cubra sea la parcial y ésta no es una prestacién que sea cor
promiso por pensiones.

En definitiva, debera analizarse caso por caso debido, especialmente, a su incidencia fiscal.

3. Fiscalidad.

3.1. Las primas.

A diferencia de lo que ocurre con los seguros de vida, las primas de los seguros de accidentes
estan sujetas a un impuesto que se llama IPS (Impuesto sobre las Primas de Seguro) y que represen
el 6% de la prima neta, importe que paga el Tomador, es decir, la empresa.

Aungue no pueden considerarse como impuestos, hay que sefalar que las primas de estos segt
ros también estan recargadas por los siguientes conceptos:
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* 0,5% de la prima neta para la Comisién Liquidadora de Entidades aseguradoras (CLEA).

» 0,0096 por mil del capital més alto entre las coberturas de fallecimiento e incapacidad, para
el Consorcio de Compensacién de Seguros.

La desgravacion para la empresa como gasto va a depender de si se imputa o0 no la prima a
trabajador. En caso de imputarse, al ser un rendimiento del trabajo en especie del trabajador, la empre
sa tendra que practicar el correspondiente ingreso a cuenta.

Es importante sefialar que la prima correspondiente a las coberturas del riesgo exclusivamen-
te laboral no tienen la consideracién de rendimientos del trabajo, tal y como se indica en el articulo
43.2.e) de la Ley del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas.

3.2. Las prestaciones.

El tratamiento fiscal que reciben las prestaciones derivadas de un Contrato de Seguro colec-
tivo de accidentes sera el mismo que se indicé para las prestaciones de fallecimiento e incapacidac
permanente en cualquiera de sus grados de los seguros colectivos de vida.

El Beneficiario de la prestacion de fallecimiento debera tributar por el Impuesto sobre Sucesiones
y Donaciones, mientras que si la prestacion es de incapacidad permanente total, absoluta o gran inva
lidez, el empleado tributard en el Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas en concepto d
rendimientos del trabajo si la cobertura corresponde a un compromiso por pensiones y, en caso con
trario, la tributacion se hara de acuerdo a las normas para los rendimientos de capital mobiliario.

CAPITULO 6. LOS SEGUROS COLECTIVOS DE SALUD

1. Introduccién.

Los seguros colectivos de salud o enfermedad rara vez forman parte en Espafia de las estipu
laciones de un plan de prevision de empresa ya que, entre otras cosas, su coste resultaria dificilment
asumible por la empresa para la cobertura de toda la plantilla. Por ello, la experiencia demuestra que
sSon seguros que se contratan para colectivos muy especificos, como pueden ser los directivos o tra
bajadores con algun riesgo especial en su trabajo, lo que supone una evidente antiseleccién de cai
a la Compafiia de Seguros. De ahi que, habitualmente, las aseguradoras ofrezcan un coste diferen
dependiendo de si la cobertura abarcara a toda la empresa o si sélo serd para un colectivo determ
nado.

ESTUDIOS FINANCIEROS ndm. 217 -199 -

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| PLANES DE PREVISION EN LA POLI{TICA DE RR.HH. DE LA EMPRESA | Ramon del Barrio Ramos

Los antecedentes de este tipo de coberturas en las empresas de nuestro pais han venido de
mano de las multinacionales norteamericanas, cuando desde las empresas subsidiarias se han ado
tado los esquemas de prevision de la casa matriz, que en el caso de Estados Unidos, habitualment
presentan coberturas de sanidad privada, derivadas de la particular situacién en ese pais, en el qu
no existe una cobertura publica de salud universal como conocemos en Espafia.

Es tal la importancia del seguro médico en Estados Unidos que suele formar parte de la nego-
ciacion de las condiciones laborales de cualquier empleado.

Lo que si se ha producido en Espafia, especialmente a partir de 1999, debido a los incentivos
fiscales que posteriormente veremos, es la intervencion de la empresa en la negociacion con las
Compafiias de Seguros para ofrecer la cobertura médica voluntariamente a los empleados que qui
sieran adherirse, en cuyo caso la empresa incluso colabora en la financiacion de parte de la prima
no sélo del empleado sino de sus familiares.

Este es un beneficio social muy valorado por los empleados pero obligara a que la empresa
elija con sumo cuidado la calidad del servicio de la Compafiia de Seguros a la que se confie la cober-
tura, ya que se trata de una prestacién que se utilizara con mucha frecuencia y un mal servicio se
reflejard rapidamente en malestar y quejas de los empleados hacia la empresa.

2. Coberturas.

Los seguros colectivos de salud cubren tanto las visitas médicas como los gastos derivados de
hospitalizacion. Dicha cobertura se instrumenta de tres modos:

« Libre eleccion tanto de médico como de hospital por parte del Asegurado. Los gastos los
paga el mismo Asegurado y posteriormente la Compafiia de Seguros reembolsa parte de
ese gasto, habitualmente entre el 80% y 90% e incluso el 100% pero con limites y/o fran-
quicias.

< Cuadro médico. El Asegurado recibira asistencia de los médicos y centros hospitalarios con
los que la Compafiia de Seguros tenga un acuerdo de prestacion de servicios. En estos caso:
el empleado no asume ningun coste del servicio recibido ni esta sometido a un control del
gasto a través de unos limites.

La empresa debera poner especial cuidado a la hora de seleccionar la Compafiia de Seguro:
en la amplitud y calidad del cuadro médico, asi como en los limites de cobertura, exclusiones, perio-
dos de carencia y porcentajes de reembolso en el caso de la libre eleccién.
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3. Fiscalidad.

Las primas de seguros de enfermedad son retribucién en especie y, por tanto, se incluyen den-
tro de los rendimientos integros del trabajo del empleado y estan sujetas a ingreso a cuenta.

No obstante, dos elementos fiscales han intentado incentivar este tipo de seguros:

1. La eliminacidn del IPS, como medida correlativa a la eliminacion de la deduccién por gas-
tos de enfermedad.

2, De acuerdo con el articulo 45 del Reglamento del Impuesto sobre la Renta de las Personas
Fisicas, no tendran la consideracién de retribucién en especie las primas de seguros colec-
tivos de enfermedad que no excedan de 60.000 pesetas anuales. Cuando el seguro com
prenda también al conyuge o descendientes, el limite sera de 200.000 pesetas anuales. E
exceso sobre dichas cantidades constituira retribucion en especie.
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