CAPITULO 11

PRESTACIONES Y SERVICIOS

Obijetivos de aprendizaje

Al concluir el estudio de este capitulo, usted sera capaz de:

® Definir el concepto de las prestaciones sociales como remuneracién indirecta
@ Explicar por qué las organizaciones ofrecen prestaciones a sus trabajadores
@ Describir los tipos de prestaciones sociales que ofrecen las organizaciones

@ Disenar un plan de prestaciones sociales

@ Explicar como se administra un plan de prestaciones sociales

Lo que vera a continuacion

@ Concepto de prestaciones sociales

@ Tipos de prestaciones sociales

@ Objetivos de los planes de prestaciones
@ Diseno del plan de prestaciones

& Costos de las prestaciones sociales

@ Prevision social y prevision privada
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EL PLAN DE PRESTACIONES DEL GRUPO ABC

Cuando Diego Montenegro termino la universidad, ingre-
56 al Grupo ABC en el Departamento de Finanzas. Después
de concluir la etapa inicial en la empresa se sintio muy
contento al recibir la noticia de que era definitiva su con-
tratacion en el Grupo ABC. Diego dejé de ser trainee (per-
sonal en capacitacién) y fue contratado como empleado.
La empresa era excelente, el ambiente de trabajo agrada-
ble, los companeros estupendos y los salarios atractivos.
Pero habia una cosa que le desagrado: el anticuado plan
de prestaciones que la empresa ofrecia a los trabajadores,
como seguro de vida de grupo, planes de asistencia mé-

dico-hospitalaria, planes de prevision social y cosas asi.
Diego era joven, soltero, nc tenia compromisos y gozaba
de excelente salud. Sus necesidades eran mas inmediatas,
concretas y particulares, como el transporte, la alimenta-
cion y el tiempo libre para esparcimiento. Esas eran las
prestaciones que él queria recibir de la empresa. Pensaba
que el actual plan de prestaciones era una decision uni-
lateral y parcial de la empresa, la cual ofrecia lo que con-
sideraba querian los trabajadores y no lo que en realidad
ellos necesitaban.

La remuneracién no solo pretende recompensar a los
empleados por su trabajo y esfuerzo, sino también ha-
cer que su vida sea mas fdcil y agradable. Una de las
maneras de facilitar la vida a los empleados es ofrecer-
les prestaciones y servicios que, de no tenerlas, tendrian
que comprar en el mercado con el salario que reciben.
Las prestaciones y los servicios a los empleados son
formas indirectas de la remuneracién total. El salario

que se paga por el puesto ocupado representa s6lo una
fraccién del paquete de recompensas que las organiza-
ciones ofrecen a su personal. Una parte considerable de
la remuneracién adopta la forma de las prestaciones y
los servicios sociales que proporcionan a los empleados.
Ademas, las prestaciones y los servicios que la organiza-
cion brinda a sus empleados influyen enormemente en
la calidad de vida en la organizacion.

ALGUNAS DEFINICIONES DE PRESTACIONES

e las prestaciones son pagos econémicos indi-
~ rectos que se ofrecen a los trabajadores e in-
cluyen la salud y la seguridad, las vacaciones,
las pensiones, las becas para educacion, los
descuentos en productos de la compania, etcé-
tera.’

e | as prestaciones sociales son facilidades, como-
didades, beneficios y servicios sociales que las
empresas ofrecen a sus empleados con el ob-
jeto de ahorrarles esfuerzos y preocupaciones.
Constituyen la llamada remuneracién indirecta,
concedida como condicion del empleo a todos
los trabajadores, sin importar el puesto que ocu-
pen, junto con la llamada remuneracién direc-
ta, que representa el salario especifico para el

puesto ocupado, en funcién de la evaluacion del
puesto o del desempeno del ocupante.?

e |as prestaciones representan la compensacion
economica indirecta, pagada por medio de re-
COMPENsas y Servicios que proporciona la orga-
nizacion, ademas de los salarios, como los pagos
de ley para la previsién social, los seguros, los
planes de jubilacién, los pagos por antigliedad
en la compania, los bonos por desempeno y una
parte de los costos de servicios relacionados con
la alimentacién, el transporte, entre otros.®

o |as prestaciones sociales son recompensas ex-
tramonetarias, que se otorgan por el hecho de
pertenecer a la organizacion y tienen por objeto
atraer y retener a los empleados.*
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Concepto de prestaciones sociales

Las prestaciones son ciertas gratificaciones y beneficios
que las organizaciones otorgan, a todos o a una parte
de sus trabajadores, en forma de pago adicional a sus
salarios. Por lo general, constituyen un paquete de pres-
taciones y servicios que forma parte integral de la remu-
neracion del personal. Las prestaciones y los servicios
sociales incluyen toda una variedad de facilidades y
beneficios que ofrece la organizacién, como asistencia
médico-hospitalaria, seguro de vida, alimentacién sub-
sidiada, transporte, pago por antigiiedad en la compa-
nia, planes de pension o jubilacién, etc. En el caso del
personal de nivel mds elevado, éstas llegan a incluir la
provision de automovil (desde un vehiculo renfado hasta
el pago de todos los gastos, inclusive el conductor), casa,
escuela para los hijos, club para toda la familia, pasajes
y alojamiento en vacaciones, tarjetas de crédito y planes
especiales de seguros de vida y gastos médicos. En rea-
lidad, las prestaciones, ademas de su aspecto pecuniario
o financierp, sirven para librar a los trabajadores de una
serie de trastornos, como tener que buscar medios de
transporte para llegar a la compafia o encontrar restau-
rantes para alimentarse a la hora de comer.

Las prestaciones sociales tienen estrecha relacién con
algunos aspectos de la responsabilidad social de la or-

ganizacion.

Origen de las prestaciones

En el pasado las prestaciones tenfan un vinculo estrecho
con el paternalismo que existia en las organizaciones.

EL PLAN DE PRESTACIONES DEL GRUPO ABC

Diego Montenegro buscé la manera de hablar con el direc-
tor de recursos humanos {RH) del Grupo ABC respecto a
las prestaciones que la empresa ofrecia a los empleados.
Queria manifestar su insatisfaccion y dar su opinion sobre
2] tema. jCual no seria su sorpresa cuando el director le

Hoy en dia, forman parte de los atractivos que poseen
las organizaciones y que les permiten retener a sus ta-
lentos.

Elorigen y el desarrollo de los planes de prestaciones

sociales se deben a las causas siguientes:®

1. La competencia entre las organizaciones que se dis-
putan a los talentos humanos, sea para atraerlos o
para retener]os.

2. Una nueva actifud de las personas respecto a las
prestaciones sociales.

3. Lasexigencias de los sindicatos y la incidencia de los
planes de prestaciones en la negociacion de los con-
tratos colectivos de trabajo.

4. Las exigencias de la legislacion laboral y de la previ-
sién social.

5. Los impuestos gravados a las organizaciones, mis-
mos que ahora son una forma licita de deduccion de
sus obligaciones tributarias.

6. La necesidad de contribuir al bienestar de los em-
pleados y de la comunidad.

En un principio, los planes de prestaciones sociales
tenian una orientacién paternalista y unilateral, que se
justificaba por el interés de retener al personal y de re-
ducir la rotacién, sobre todo en las organizaciones en las
cuales la actividad se desarrolla en condiciones rudas y
adversas. La iniciativa se diseminé rdpidamente a los
demds tipos de organizaciones. Hoy en dia, los planes
de prestaciones se evaltian y discuten intensamente en
cuanto a sus propositos, costos y valores, la responsabi-
lidad de su administracion, los criterios de evaluacion,
etcétera.

dijo que tenia en mente crear una comision de trabajado-

res para gque propusiera sugerencias respecto del progra-
ma de prestaciones de la empresal En ese mismo instan-
te, el director decidi¢ incluirle en la comision de presta-

ciones.




346 PARTE IV » Recompensar a las personas

Tipos de prestaciones sociales

Debido a que existe una enorme variedad de prestacio-
nes sociales se dificulta, hasta cierto punto, su correc-
ta clasificacién. No obstante, en términos generales las
prestaciones sociales se clasifican en razén de su obli-
gatoriedad legal, su naturaleza y sus objetivos. Veamos
cada una de esas clasificaciones:”

1. En razon de su obligatoriedad legal

Los planes de prestaciones se clasifican como legales o
espontaneos en razon de su obligatoriedad legal.

o Las prestaciones de ley son las que exige la legislacién
laboral, sus previsiones o incluso los contratos colec-
tivos de los sindicatos. Las principales prestaciones
de ley son:
® Vacaciones
» Aguinaldo
e Jubilacién
e Seguro de accidentes de trabajo
s Ayuda por enfermedad
s Dia de descanso laborado
e Prima vacacional
* Prima dominical
* Prima de antigiiedad
¢ Permiso pagado por maternidad

‘s Etcétera.

Algunas de estas prestaciones las paga la organiza-
cion, en tanto que otras son cubiertas por dependencias
gubernamentales, como el caso del Instituto Mexicano
del Seguro Social (IMSS) en México.

o Las prestaciones espontineas o adicionales a la ley se
otorgan por generosidad de las empresas, porque no
son exigidas por ley ni por negociacién colectiva. Se
conocen también como prestaciones marginales (frin-
ge benefits) o prestaciones voluntarias, entre otras:

o Gratificaciones

» Comidas subsidiadas
e Transporte subsidiado
» Vales de despensa

» Becas educativas

» Seguro de vida de grupo

s Préstamos a los trabajadores

* Membresia para clubes deportivos

» Ayuda para gastos funerarios

o Asistencia meédico-hospitalaria adicional a las
que otorgan las instituciones de seguridad social

» Complemento de jubilacién o planes de seguri-
dad social ‘

» Etcétera.

2. En razon de su naturaleza

Los planes de prestaciones se clasifican en monetarios o
extramonetarios segun su naturaleza.

s Las prestaciones monetarias se pagan en dinero, por lo
general con base en la némina, y generan los benefi-
cios sociales que se derivan de ellas:

s Vacaciones

» Aguinaldo

e Gratificaciones

o Complemento de salario en ausencias prolonga-
das debido a enfermedad

s Etcétera.

s Las prestaciones extramonetarias se ofrecen en forma
de servicios, beneficios o facilidades para los usua-
rios, como:

* Atencion médico-hospitalaria

e Comedor

e Atencion odontolégica

» Seguridad social y asesoria

e Club o agrupacion gremial

» Transporte de ida y vuelta al trabajo
e Horario laboral flexible

o Etcétera.

3. En razon de sus objetivos

Los planes de prestaciones se clasifican como asistencia-
les, recreativos y complementarios segiin sus objetivos.

o Las prestaciones asistenciales buscan proporcionar al
trabajador y a su familia ciertas condiciones de segu-
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ridad y prevision para casos imprevistos o urgencias,

muchas veces fuera de su control o ajenos a su volun-

tad. Incluyen:

s Atencién médico-hospitalaria

» Atencion odontologica

»  Ayuda econémica por medio de préstamos

* Seguridad social

» Complemento de jubilacién o planes de previsién
social

¢ Complemento de salario en separacién prolonga-
da por enfermedad

o Seguro de gastos médicos mayores

s Seguro de vida de grupo o de accidentes perso-
nales

s Guarderia para hijos de trabajadores

» Etcétera.

s Las prestaciones recreativas son los servicios y los bene-
ficios que buscan proporcionar al trabajador las con-
diciones fisicas y psicologicas para su reposo, diver-
sién, recreacién, salud mental y uso de tiempo libre.
En algunos casos también se extienden a la familia
del trabajador e incluyen:

» Club o agrupacién gremial
s Areas de esparcimiento para descanso en el tra-
bajo
» Misica ambiental
e Actividades deportivas y comunitarias
= Excursiones y paseos programados
» Etcétera.

EJERCICI0O Debate sobre
las prestaciones

Las prestaciones deben satisfacer las diferentes necesi-
dades humanas de los trabajadores. Para este ejercicio
divida al grupo en equipos de estudiantes. Cada equipc
debe utilizar la piramide de las necesidades de Maslow y
los factores higiénicos y motivacionales de Herzberg co-
mo base para trabajar. A continuacion, deben hacer una
lista de las prestaciones y anotar, en dos columnas late-
rales, primero las necesidades que busca satisfacer desde
el punto de vista de las dos tecrias de la motivacion. En
la segunda columna, cada equipo debe anotar la utilidad
que la prestacion pretende producir para la organizacion
(comeo reducir la rotacion, el ausentismo y los accidentss,
elevar la moral, etc.). Cada equipo debe presentar al grupo
sus conclusiones. Al final, el profesor hara una compara-
cién retrospectiva de los trabajos.

Algunas actividades recreativas también incluyen
objetivos sociales, como los festejos y las convivencias,
los cuales pretenden reforzar la organizacién informal.

o Los planes complementarios son servicios y prestacio-
nes que pretenden proporcionar a los trabajadores
ciertas facilidades, comodidades o utilidad para me-
jorar su calidad de vida e incluyen:

e Transporte )
s Restaurante en el centro de trabajo

EL PLAN DE PRESTACIONES DEL GRUPO ABC

Como miembro de la comision de prestaciones del Grupo
ABC, Diego Montenegro se puso a estudiar a fondo una
tipologia de prestaciones para presentar sugerencias. En
cuanto a las prestaciones de ley pensoé que la empresa las
podia ofrecer sin ningin menoscabo, ya que las resarci-
ria directamente con los érganos de la prevision social,
para facilitar la vida de los trabajadores. Respecto de las
prestaciones espontaneas o adicionalesalaley, se podrian

adaptar a las necesidades de cada persona. Su idea era
crear un plan flexible de prestaciones. Cada trabajador
tendria un grupo fijo de prestaciones que no podria sufrir
cambios y un paquete flexible que escogeria la persona y
que utilizaria conforme a sus necesidades. Queria que el
plan tomara en cuenta las diferencias individuales de las
distintas personas.
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UNATIPOLOGIA DIFERENTE DE LAS PRESTACIONES®

Dessler estudia el asunto y presenta la siguiente tipologia

de prestaciones:

1. Pago de tiempo no trabajado: incluye pagos com-
plementarios, como vacaciones y dias no trabajados
(feriados o separaciones prolongadas por enferme-
dad), seguro de desempleo.

2. Prestaciones relacionadas con seguros:

» Seguro de vida de grupc

s Planes de atencion médico-hospitalaria gratuita
o subsidiada

¢ Atencion médico-hospitalaria a accidentados o
a sus dependientes

¢ Seguro médico-hospitalario para enfermedades
prolongadas y casos de gravidez

a Programas internos de salud y bienestar

3. Prestaciones relacionadas con la jubilacion:

= Planes de seguridad social

e Planes de pension o de complemente de jubila-
cion

4. Prestaciones de servicios para los empleados:

s Planes de asistencia al trabajador
» Cooperativas de crédito y financiamiento

¢ Seguridad social y orientacion

» Clubes o agrupaciones gremiales

* Comedores, inclusive programas de dietas y
orientacion alimentaria

» Servicios relacionados con el trabajo, como
guarderias, comedores, cafeterias, transporte
subsidiado, asistencia a los personas de la ter-
cera edad, becas educativas, etcétera.

5. Prestaciones flexibles:

Consiste en un programa de cobertura basica, que con-
lleva varias prestaciones. El programa basico es fijo y re-
presenta la proteccion que no se puede cambiar, mientras
que las demas prestaciones son flexibles y operacionales,
dependientes de la necesidad que cada persona tenga
de utilizarlas. Si la persona no utiliza las prestaciones fle-
xibles, éstas se acumularén en su cuenta personal y las
podrd utilizar en situaciones de contingencia. La canti-
dad de prestaciones flexibles puede variar de un afo a
otro.

(Usted qué opina de lo antetior?

e Hstacionamiento privado

e Horario laboral flexible

e Cooperativa de productos alimenticios o conve-
nio con supermercados

¢ Sucursal bancatia en el centro de trabajo

o FEicétera,

Objetivos de los planes
de prestaciones

Cada organizacion define su plan de prestaciones a efec-
to de satisfacer las necesidades de sus trabajadores. Por
lo general, el plan de prestaciones es un paquete de pres-
taciones adecuado para el perfil de los trabajadores y de
sus actividades. Las prestaciones y los servicios que se
ofrecen a los empleados pretenden satisfacer diversos
objetivos individuales, econémicos y sociales, a saber:”

1. Objetivos individuales

Las prestaciones buscan atender las necesidades indi-
viduales de las personas para proporcionarles una vida
personal, familiar y laboral mas tranquila y productiva.
Pretenden proveer condiciones para que cada persona
se pueda desligar de las preocupaciones cotidianas y se
concentre en las actividades laborales para satisfacer
necesidades mds elevadas. Por tanto, el plan de pres-
taciones se ofrece con el propésito de atender un aba-
nico de necesidades diferentes de los trabajadores. Con
esta concepcion de la satisfaccion de las necesidades
humanas, los servicios y las prestaciones sociales deben
constituir un esquema integral capaz de satisfacer los
factores higiénicos (relacionados con la insatisfaccion)
y algunos de los factores motivacionales (relacionados
con la satisfaccion).
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2. Objetivos econdémicos

Las prestaciones deben funcionar como un elemento
que permite atraer y retener al personal. Por tanto, las
prestaciones pretenden:

s Reducir la fatiga fisica y psicoldgica de las personas.

¢ Apoyar el reclutamiento de personal y atraer a can-
didatos.

o Reducir la rotacién de personal y conservar a las per-
sonas en la empresa.

e Reducir el ausentismo.

» Mejorar la calidad de vida de las personas.
¢ Minimizar el costo de las horas trabajadas.

3. Objetivos sociales

Las prestaciones procuran mitigar las deficiencias, lagu-
nas o carengias de la prevision social, del sistema educa-
tivoy de los demas servicios que brinda el Gobiernc o la
comunidad, como transporte, seguridad, etcétera.

Para atender uno o mas de esos objetivos, cada orga-
nizacién elabora su plan especifico de prestaciones. En

{QUE SON LOS PRIVILEGIOS?®

Cuando las prestaciones son exageradasy costosas,
en Brasil, suelen recibir el nombre de privilegios, tér
mino con el que se conocen las prestaciones que el
Gobierno y las empresas estatales ofrecen formal-
mente a sus trabajadores més aptos. Su origen es el
"doblete” o salario doble pagado a los funcionarios
publicos que se mudan a Brasilia, la nueva capital de
Brasil a partir de 1961. Alinicio los privilegios fueron
extraoficiales, pero se formalizaron con la circular
reservada nim. 21, girada por el Departamento Ad-
ministrativo de Salud Publica (DASP) en 1976. Segun
esta circular, todos los ministros de Estado tienen
derechode unacasaalaorilladellago Sul, en Brasilia,
totalmente amueblada y con los electrodomésticos
mas moderhos. Sus cuentas de teléfono, luz, gas
y lavanderfa también son pagadas con dinero de
las arcas plblicas. En el rubro de transporte, los
ministros disponen de dos automdéviles, uno oficial
y otro con placas normales, sin limite de combus-
tible,

Los puestos de director general del Departamen-
to Administrativo de Salud Publica (DASP), asi co-
mo del procurador general de la reptblica, perciben
prestaciones semejantes, con la diferencia de que
sus gastos para agua, luz, gas y teléfono sélo pue-
den llegar a un limite méximo de 10 salarios base.

Ademas, disponen de un automovil, sin limite de
consumo de combustible. Los mismos privilegios
se aplican a los funcionarios que ecupan puestos
clasificados como DAS 6 y DAS b5, cuyos gastos de
luz, agua, gas y teléfono se limitan a seis salarios
base. Disponen de un automoévil con limite de 300
litros de combustible al mes.

La situacién de los militares al servicio del Go-
bierno Federal no la reglamenta el DASR Sin em-
bargo, los ministros militares gozan de los mismos
derechos que un ministro civil, mientras que los ge-
nerales cuentan con los mismos beneficios conferi-
dos a los puestos DAS 6 y DAS 5. Los ministros de
los tribunales federales tienen derecho a un departa-
mento amueblado y un automavil con placa especial
y el Gobierno paga sus cuentas de luz, agua, gas y
teléfono hasta un méximo de 10 salarios base. Los
senadores pagan una cantidad por el departamen-
to amueblado de cuatro habitaciones que ocupan y
pueden disponer de un automovil de lujo con chofer
y mas de 30 litros de combustible al dia. En el terre-
no del legislativo estatal, los privilegios mas altos
tal vez sean los ofrecidos en Sao Paulo, donde los
secretarios de Estado y de municipio, los diputados
y los miembros de la cdmara municipal disponen de
automaovil oficial y combustible gratis.
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(A QUIEN ATENDER? ;COMO?

En general, cada organizacion define uno o varios paque-
tes de prestaciones sociales. Algunas organizaciones pre-

fieren un plan genérico y equitativo para todo su personal,
sin distincion. Otras prefieren clasificar la poblacién meta
en diferentes niveles y ofrecer planes diferenciados y con
caracter elitista. En éstas existe un plan para la direccion,
otro para ia gerencia, ofro para los trabajadores de base

y otros para los asalariados, cada uno con caracteristicas
diferentes en funcion de los beneficiados. Este enfoque de
clasificar a las personas segtin su nivel esta en sustitucion
por otro con la orientacion de satisfacer las necesidades
individuales de cada trabajador, lo que significa flexibili-
dad en las prestaciones.

términos generales, los planes de prestaciones sociales
se disenian con el propdsito de ayudar a los trabajadores
en tres terrenos diferentes de su existencia:

1. Enel puesto, incluyen gratificaciones, premios de pro-
duecién, seguro de vida, etcétera.

2. Fueradel puesto, pero dentro de la organizacion, incluyen
comedor, cafeteria, ocio, transporte, etcétera.

3. Fuera de la organizacion, en la comunidad, incluyen re-
creacion, actividades deportivas y comunitarias, et-

cétera.

Asi como el salario se relaciona con el puesto, las
prestaciones lo estdn con el hecho de que la persona sea
un trabajador de la organizacion.

Disefo del plan de prestaciones

Cada organizacién ofrece un plan de prestaciones que
disena con base en eriterios propios y especificos. En la
mayoria de las organizaciones la definicién dela politica
de prestaciones es unilateral, dado que las demandas y
exigencias de los trabajadores casi siempre se ubican en
el terreno de los salarios. La tendencia apunta hacia una
evolucion en direccion a la satisfaccion de las necesida-
des sociales, de autoestima y de autorrealizacién. Por
tanto, las organizaciones se deben preparar para atender
esa demanda futura.

Criterios del diseno

El disefio de un plan de prestaciones sociales debe to-
mar en cuenta dos criterios importantes: el principio del

rendimiento de la inversion y el principio de la respon-
sabilidad compartida.

1. El principio del rendimiento de la inversion subraya que
toda prestacion se debe conceder a los trabajadores
siempre y cuando produzca algiin rendimiento o
beneficio para la organizacién. Este rendimiento se
evaltda en términos de que aumente la productivi-
dad, eleve la moral, mejore la calidad, retenga a los
talentos o cualquier otro indicador. En una economia
de libre mercado, la organizacion también se debe
beneficiar de las prestaciones que ofrece al personal.
Estosignifica que cualquier prestacion debe producir
alguna aportacion a la organizacion a efecto de com-
pensarla o reducirla con un rendimiento.

2. El principio de la responsabilidad compartida subraya
que el costo de las prestaciones sociales se debe di-
vidir entre la organizacién y los trabajadores bene-
ficiados. O, por lo menos, la concesion de una pres-
tacién debe estar fundada en la solidaridad de las
partes involucradas. La responsabilidad compartida
es caracteristica de las personas que cooperan entre
si para promover un propdsito de interés comun. Al-
gunos paquetes de prestaciones los paga totalmente
la organizacion, como la seguridad social, el pago de
horas no laboradas, etc. Otros son divididos a pro-
rrata, es decir, son pagos que realiza la organizacion
v el empleado en distintas proporciones que varian,
como alimentos, transporte, ayuda para educacién,
etc. Unos més son pagos realizados enteramente por
los trabajadores, como seguro de vida de grupo, coo-
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EL PLAN DE PRESTACIONES DEL GRUPO ABC

Diego Montenegro queria sugerir algo nuevo para el Gru-
po ABC: un programa de prestaciones flexibles, en el cual
cada trabajador tendria una cuenta de prestaciones, con

un monto anual de créditos. Cada utilizacidn, o su costo, se
restaria del monto anual de créditos, el cual quedaria acu-
mulado a su disposicion. Paro jcomo armar este pian?

perativa de consumo o convenio con supermercados,

etcétera.

Aspectos relevantes para el disefic
del plan de prestaciones

La toma de decisiones sobre las prestaciones y los servi-
cios sociales debe tomar en cuenta los aspectos siguien-

tes:'?

1. Los programas de las prestaciones de ley se deben
relacionar con las aportaciones para las previsiones.

2. Existe poca evidencia de que las prestaciones y los
servicios motiven realmente un mejor desempeno.

3. Las prestaciones no necesariamente aumentan la
motivacién de las personas, porque funcionan como
factores higiénicos.

4. Muchos trabajadores visualizan las prestaciones co-
mo mero adorno.

Pros: -

1. Los trabajadores escogen el paquete gque mejor sa-
tisface sus necesidades personales,

2. Las prestaciones flexibles ayudan a la empresa a
adaptarse a las necesidades cambiantes de una
fuerza de trabajo cambiante.

3. Aumentan la implicacion de los trabajadores y sus
familias y mejoran la comprensién de las presta-
ciones.

4. Los planes flexibles permiten introducir nuevas
prestaciones a un costo menor. Una nueva opcign
simplemente se suma como una mas a una amplia
variedad de elementos a escoger.

5. Los sindicatos, los competidores y las tendencias del
mercado representan una presién constante para au-
mentar las prestaciones esponténeas.

6. Los costos de las prestaciones tienden a crecer nota-
blemente.

Etapas del diseiio del plan
de prestaciones

Las etapas del disefio del plan de prestaciones son:*

1. Establecer los objetivos y la estrategia de las prestaciones.

Existen tres tipos de estrategias de prestaciones:

a) La estrategia de pacificacion consiste en ofrecer las
prestaciones que desean los trabajadores en fun-
cién de sus expectativas.

b) La estrategia comparativa de prestaciones consiste en
proporcionar programas similares a los existentes
en el mercado.

5. Limitan los costos y la organizacion tiene una mejor
manera de aplicar su dinero. Los trabajadores eligen
deniro de esa limitacién.

Contras:

1. Los trabajadores pueden elegir incorrectamente y
sentir que no estan cubiertos para urgencias previ-
sibles.

2. Aumentan los costos y la carga administrativa.

3. Laseleccién esadversa, es decir, los trabajadores so-
lo eligen las prestaciones que usan. La consecuente
utilizacion elevada de una prestacion aumenta su
costo.
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LAS PRESTACIONES FLEXIBLES DE HP™

Los 850 empleados de Hewlett-Packard de Brasil disfru-
tan de todas las prestaciones que los empleados de otras
multinacionales suelen tener: atencion médica y odon-
tolégica, guarderia para los hijos, ayuda para educacioén,

seguro de vida y demas. El personal de HP tiene algo mas
{y no lo quiere soltar de manera alguna): un programa de
prestaciones flexibles. “Nuestro programa reconoce que
cada persona tiene necesidades diferentes, que cambian
de tiempo en tiempo —explica el director de RH de HP—.
Nuestra compaiiia no gasta mas y los colaboradores estan
mucho mas satisfechos.”

Las prestaciones flexibles funcionan asi: cada emplea-
do de HP tiene un monto extra {que se calcula con ba-
se en un porcentaje del salario) para gastar en forma de
prestaciones. Es un dinero que se suma a las prestaciones
bésicas que la empresa sigue pagando. Por ejemplo, HP
reembolsa 70% de los cursos universitarios, de posgrado
y de inglés y 80% de los gastos médicos. Son politicas que
ya existian y siguen vigentes. Sin embargo, con el dinero
extra, el empleado cubre el 30% restante de los cursos
o 20% del plan de salud. Cada persona elige, de acuerdo
con sus necesidades y conveniencias, dénde quiere gastar
su monto. El dinero se puede usar para pagar gastos que
no estén cubiertos por los planes de salud, como cirugia
estética o tratamiento psiquiatrico.

En promedio, Ia cuenta per capita de prestaciones va-
riables de los empleados de HP es de 250 reales al mes
{equivalente a 1 270 pesos mexicanos). Es un monto acu-
muiativo. Si el empleado no lo usa un mes, ese dinero es

guardado para meses siguientes. HP flexibilizé el monto
de las prestaciones, y si el empleado tuviera alguna urgen-
cia, puede pedir un anticipo del monto de los seis meses
siguientes. El director de RH dice: “El dinero es del em-
pleado y &l lo usa como quiere, pero no puede retirarlo en
efectivo”

Los empleados usan las prestaciones flexibles como si
escogieran un platillo en el meni de un restaurante. Cada
mes, también pueden cambiar dénde quieren aplicar su
dinero. La implantacién del sistema fue dificil para la em-
presa, porgue es necesario tener un pregrama de computo
que administre las opciones y los gastos de cada uno de
los trabajadores, Para lanzar su programa en 1997 HP
de Brasil desarrolld un software propio que integra los
distintos beneficios v elecciones individuales de cada em-
pleade. La mayor complicacion para implantar programas
semejantes al de HF, por tanto, es otro: la legislacion. HP
no ayuda a pagar la escueia de los hijos de los trabajadores
porque es un dinero gravado comeo salario indirecto.

PREGUNTAS

1. (Qué opina usted de las prestaciones flexibles?

2. Como los implantaria en su compania?

3. ;Qué precauciones tomaria al disefiar un programa
flexible?

4. Qué medios utilizaria para comunicar ese progra-
ma flexible a los colaboradores?

5. (Coémo estimarialos costos del programa flexible?

¢) La estrategia de prestaciones minimas consiste en
ofrecer las prestaciones de ley y sélo las presta-
ciones espontdneas de menor costo.

Estas decisiones dependen de los objetivos que la
organizacién pretende alcanzar con las prestaciones.
Antes de concentrarse en los costos, la organizacién
debe fijar los objetivos que pretende alcanzar con el
plan de prestaciones. Debe tomar en cuenta, como
criterios basicos, si busca crear un ambiente laboral

sumamente atractivo o tan sélo atender las exigen-
cias de ley.

2. Involucrar a todos los participantes y sindicatos. Una
vez escogidos los objetivos y la estrategia, el paso si-
guiente es investigar y saber qué desean y necesitan
los trabajadores. Esto requiere de una amplia consul-
ta y participacion. Algunas organizaciones realizan
consultas internas, mientras que otras coAnforman
equipos de trabajadores que se encargaran de con-
sultar, disenar y sugerir planes de prestaciones.
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3. Comunicar las prestaciones. Un método eficiente para
mejerar la eficacia de las prestaciones es desarrollar
un amplio programa de comunicacién. Para que los
beneficios propicien la satisfaccion que se busca en
las personas es necesario que éstas comprendan per-
fectamente el plan y sus condiciones. Se debe hacer
un uso amplio de los medios de comunicacién, que
incluye boletines, folletos, informes anuales, evalua-
cion de los trabajadores, reportes de costos.

4. Auditar los costos. Las prestaciones se deben adminis-
trar correctamente. Ello requiere de un seguimiento
v una evaluacion constante del desempeno y de los
costos involucrados. Es indispensable la continua
comparacién entre los costos y los beneficios. Para
ello es preciso evaluar y ponderar los aspectos si-

guientes:

a) Costo total de las prestaciones, mensual y anual,
de todos los trabajadores.

b) Costo mensual y anual por trabajador.

¢) Porcentaje de lanémina, mensual y anual.

d) Costo por trabajador, por hora.

e) Participacién de la organizacién y del trabajador
en el programa.

f) Rendimiento de la inversién para la organizacién

y para el trabajador.

Costos de las prestaciones sociales

Al hablar de prestaciones, se toca un tema que implica la
aplicacién de mucho dinero. La Cdmara Americana de
Comercio estima que las prestaciones pagadas a los em-
pleados estadounidenses llegaban a 25.5% de la némina
hace 40 afios. Hoy en dia, ese porcentaje asciende a 41%.
Esto significa un promedio del orden de 15 000 délares
en prestaciones anuales por empleado, o un valor equi-
valente a siete délares por hora trabajada. En términos
de costos de prestaciones especificas, como page por
tiempo no laborado (que incluye vacaciones, separacio-
nes por enfermedad y similares), la cuenta representa,
en promedio, 10% de la paga de cada trabajador. Las
prestaciones médicas y sus extensiones (como seguro de
salud) implican 11% de la némina. Los pagos exigidos
por ley (como al Instituto Nacional del Seguro Social)
representan 9%, mientras que los planes de jubilacién
y varias otras prestaciones se llevan los porcentajes res-
tantes. En nuestro pais, la realidad es otra, pero incluso
asi, las prestaciones ocupan un lugar destacado en los
presupuestos de gastos de las organizaciones.

Muchos colaboradores no se dan cuenta del valor de
mercado y del elevado costo de sus prestaciones, por
lo que numerosas organizaciones estan comunicando a
sus trabajadores los costos de las prestaciones para que

{CUANTO.CUESTAN LAS PRESTACIONES SOCIALES?™

En Toga todos ios colaboradores y sus familiares reciben
atencion médica gratis, para cualquier tipo de tratamiento,
en un hospital privade financiado con los recursos de las
companias Iigadas al sindicato de las empresas del sector.
El costo unitario de la atencién es de 32 dolares por mes, o
casi 380 dolares por afo. Existe un aspecto extraordinario
en fo que gastan las empresas en los servicios de salud:
los fabricantes de embalajes pensaron que si construiany
mantenian un hospital para atender a todos sus colabora-
dores y familiares, el costo seria menor al de los planes de
salud del mercado. El servicio es mejor y mas barato.

En el sistema publico de salud, el Gobiemo gasta
anualmente cerca de 90 délares por habitante, El vicepre-
sidente ejecutivo de Voith dice: "No obstante, dejar a los
colaboradores en manos del sistema publico, que es
financiado por ellos mismos y por las empresas, signifi-
caria entregarlos a administradores de hospitales que no
respetan la dignidad humana” El costo del personal
de Voith ha aumentado 16.2% en razon de los gastos
que eroga en los planes de atencién médica y odontolé-

gica.
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LA REDUCCION DE LOS PLANES DE PRESTACIONES®

de las prestaciones se presentd debido a la remuneracion
variable. Es decir, por la recompensa en razén de los objeti-
vos alcanzados. La practica de este sistema, cada vez mas
extendida, explica la poca agresividad de las politicas sa-
lariales. Al comparar el monto de la remuneracion total de

En la actualidad las empresas reducen las prestaciones
sociales y recortan las antiguas dadivas. Tigre, fabricante
de tubos y conexiones en Joinville, en el interior de Santa
Catalina, depuré su paquete de prestaciones. Los ejecuti-
vos recibian 250 litros de combustible al mes, pagados por
la empresa. jEliminado! Los directores podian gastar 200
dalares, por cuenta de la empresa, en el almacén interno.
jiEliminado! Cada director tenia un seguro de casa. |Elimi-
nadolTigre elimino esas prestaciones y las incorporo a los
salarios, comenta el director de planificacién. La reduccién

sus ejecutives, ias empresas optan por disminuir el peso
relativo del salario mensual a cambio de la posibilidad de
ganancias mayores en forma de bonos y de una participa-
cion en los resultados.

adquieran conciencia de su importancia y del volumen
de dinero aplicado. Otras organizaciones crean equi-
pos de trabajo para evaluar el desempefio de las pres-
taciones, controlar sus costos y mejorar continuamente
su calidad e idoneidad. Los costos de las prestaciones
ofrecen una pequena compensacién. En algunos casos,
las prestaciones permiten deducciones de impuestos en
la planificacién tributaria de la organizacion.

Prevision social
y prevision privada

La prevision social depende de las aportaciones de los
empleados y de las empresas, con base en la némina,
para ofrecer prestaciones a los jubilados y a los pensio-
nados. El monto de la jubilacién lo calcula el INSS (Ins-
tituto Nacional de Seguridad Social en Brasil) con base

EL MARCO DE LA SEGURIDAD SOCIAL'

La prevision social representa un reto nacional en Brasil.
Se financia con las aportaciones de los empleados y de los
empleadores, con base en la némina y en eventuales do-
taciones presupuestales del Gobierno. Este fue perfeccio-
nando el sistema, pero tuvo un retroceso: la creacion del
PIS/Pasep, unimpuesto pequefio, pero en cascada, porque
se cobra sobre el monto que facturan las empresas. Mas
adelante se cre6 otro gravamen sobre la facturacion de las
empresas, destinado a financiar la seguridad social, lla-
mada Finsocial y después rebautizada como Cofins, otro
impuesto en cascada que se sobrepone al PIS/Pasep. Mas
adelante, la aportacion social sobre la utilidad de las em-
presas, también destinada a proporcionar recursos para
la prevision social, es adicional al impuesto sobre la renta
y se cobra sobre las utilidades de las empresas. El desafio
actual es corregir esas duplicidades sin perjudicar la recau-
dacion gubernamental.

Simonsen subraya que, en el campo de la seguridad
social, es necesario separar los bienes publicos de los pri-
vados. Segtin él, ia salud y la asistencia social se deben
tratar come bienes publicos, o sea, ofrecidas en igualdad
de condiciones a quienes las necesitan, independiente-
mente de cualquier aportacion. Como tal, deben ser finan-
ciadas por medio de impuestos generales. La jubilacion,
mas alld del nivel estrictamente asistencial, es un bien
privado y lo deben financiar los asalariados y las aporta-
ciones de las empresas con base en la nomina (que son
aportaciones indirectas de los empieados y que gravan el
costo de lamanc de obra). En su opinion, la prevision debe
ser administrada como un seguro privado, en régimen de
capitalizacion, como en los fondos de pension privados:
las jubilaciones de cada generacion son pagadas con los
rendimientos de las reservas técnicas constituidas con las
aportaciones realizadas en el pasado por esa misma ge-
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neracion. En Brasil la Prevision oficial, tal como ocuriié en
varios paises, ha devorado sus reservas técnicas, debido
a tres causas:

1. El Gobierno nunca pago la parte de su cuota de re-
cursos prometida al sistema.

2. Las reservas fueron aplicadas a financiamientos in-
mobiliarios con intereses reales negativos, inclusc
para construir Brasilia.

3. Entiemposde holgura de caja, la previsién concedié
jubilaciones a personas que jamas habian aportado
al sistema, como leos trabajadores rurales.

Asi, la previsién social funciona actualmente en ré-
gimen de reparticion, de transferencias entre generacio-
nes: los pagos de los jubilados de hoy se cubren con las
aportaciones directas o indirectas de los trabajadores en
activo, los cuales seran los jubilados del manana. Con es-
te régimen solo existe una manera viable de aumentar el
page de las jubilaciones: elevar las aportaciones de los
trabajadores en activo. Lo gue no tiene sentido es querer
financiar ese aumento por medio de impuestos generales.
La jubilacion es un bien privado.

Nuestro sistema de seguridad requiere de una mejor
definicion. Los articulos que van del 134 al 204 de |a Cons-
titucion de 1998 diferencian tres dimensiones de la segu-
ridad: la salud, la prevision y la asistencia. Pero el articulo
195 engloba el financiamiento de las tres en un mismo
saco, en el cual se juntan los recursos de los presupues-
tos de la Union, de los estados, de los municipios y del
Distrito Federal, con las aportaciones de los empleadores
{que inciden en la nomina, la facturacién y la utilidad), las
aportaciones de los trabajadores y las aportaciones sobre
la recaudacion de concursos de prondsticos. En realidad,
solo dos de estas fuentes se deberian destinar a la Previ-
sién: las aportaciones de los trabajadores y las de los em-
pleadores sobre la némina. Las demas deberian financiar
la salud y la asistencia social. Ademas, las aportaciones
sobre la facturacion de ias empresas se deberian sustituir
por apertacicnes sobre el valer agregado, para evitar que
incidan en cascada, Y las aportaciones sobre la utilidad se
deberian incorporar al impuesto de la renta de las persc-
nas juridicas. Poner los puntos sobre las fes, distinguiendo
claramente lo que es un bien publico de lo que es un bien
privado, es un paso preliminar indispensable para que la
Prevision se vuelva a encarrilar.

en laaportacion de los tltimos 36 salarios del asegurado,
que es la base de la recaudacién mensual para la Seguri-
dad Social. El Gobierno pretende extender este periodo
a 120 meses, lo que reducird incluso mas la prestacion
inicial, que en si misma es pequena. Para obtener una
renta superior sera necesario optar por una previsién
privada, que proporcione una jubilacién complementa-
ria a la prevision social.

Planes de prevision privada

Los planes de.prevision privada se basan en aportacio-
nes que se efecttiian mensual o periédicamente durante
varios anos y que constituyen un mento acumulado a
nombre del participante, mismo que funciona como una
bolsa que servira de capital suficiente para pagar los be-
neficios futuros: un monto mensual en forma de pension
al beneficiario. El capital se actualiza con base en la infla-
cién (correccién monetaria) v se remunera con intereses.
Todo plan de previsién implica dos fases distintas: la fa-

se en que el plan recibe las aportaciones del participante
(y/ola empresa) para formar las reservas de capital y la
fase en que el plan paga un beneficio mensual al partici-
pante en forma de complemento de su jubilacion, desde
el inicio del periodo contratado hasta el final de su vida
o el tinal del periodo contratado. .

El' mercado ofrece tres tipos basicos de inversiones de
largo plazo orientados a complementar la jubilacion: la
prevision privada tradicional, cerrada o abierta, el Fon-
do de Jubilacién Programada Individual (FAPI por sus
iniciales en portugués) y el Plan Generador de Benefi-
cios Libres (PGBL) y el de Vida Generador de Beneficios
Libres (VGBL). Veamos cada uno de ellos.

1. Planes tradicionales

Se llaman tradicionales porque llevan varios anos en el
mercado. Los primeros planes eran los montepios. Los
planes de prevision privada tradicionales se dividen en

cerrados y abiertos.
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1. Un plan cerrado de prevision privada es un fondo de
pensién ofrecido por las empresas o los grupos eco-
némicos a sus empleados. Es un fondo cerrado crea-
do especificamente por una empresa para constituir
recursos para el pago del complemento de jubilacion
de sus trabajadores y en los cuales las aportaciones
son prorrateadas entre la empresa y los empleados en
proporciones que varian. Los mayores fondos cerra-
dos —como el Petrus de Petrobras, el Previ del Banco
de Brasil y el Aeros de Varig, etc.— hacen enormes
aplicaciones financieras en el mercado de capitales,
asumiendo parte considerable del capital acciona-
rio de sus empresas y de otras. El plan cerrado es la
mejor opcién para quienes trabajan en esas empre-
sas o grupos, porque la aportacion se divide con el
empleador. En general, el plan de prevision cerrada
garantiza una renta vitalicia futura que, sumada al
beneficio pagado por la Previsién Social, proporcio-
na un rendimiento mensual equivalente a 70% del
ultimo salario recibido por el empleado.

2. Un plan abierto de prevision privada es ofrecido por las
aseguradoras, instituciones bancarias y empresas del
sector. Para tener derecho a una renta vitalicia en el
futuro, el participante debe hacer aportaciones pe-
riédicas durante un tiempo determinado. Hay dos
tipos de planes abiertos: el de beneficio definido y el
de aportacion definida o variable. Los planes abier-
tos de previsién privada mds conocidos son los de
Prever, Brasilprev, Bradescoprev, Itati y Vera Cruz.

En los planes de previsién privada con beneficio de-
finido-se define de antemano cudnto va a recibir el par-
ticipante del plan, cudndo va a comenzar a recibir el
beneficio en el futuro, o sea, cuénto va a recibir mensual-
mente cuando deje de hacer aportaciones para ser bene-
ficiario del plan. El valor de la renta mensual pretendida
en el futuro es lo que define el monto de la aportacién
actual. Debe existir una rentabilidad minima del plan
para garantizar que eso ocurra. La garantia minima fue
eliminada, porque como la fase de la aportacién puede
llegar a 30 anos o més, resulta sumamente dificil saber
como constituir un determinado capital que sea bastante
para el efecto.

En los planes de prevision privada con contribucién
definida o variable, el beneficio se calcula en funcién del

monto que el asegurado acumulé a su nombre durante
la fase de aportacion al plan. El saldo final del partici-
pante es lo que definird el monto de la renta mensual
vitalicia, cualquiera que sea el beneficio pagado por
la Previsién Social. La mayoria de los fondos cerrados
abandono el llamado plan de beneficio definido a cam-
bio del de aportacién definida o variable. En tiempos de
inflacion resulta extremadamente dificil estimar a largo
plazo los beneficios futuros para determinar los montos
de las aportaciones actuales. Muchos fondos cerrados
enfrentan desequilibrios actuariales y financieros debi-
do al compromiso futuro contratado.

2. Fondo de Pension Individual
Programada (Fapi por sus iniciales
en portugués)

El Fondo de Pension Individual Programada —o Fapi
por sus iniciales en portugués— fue creado por el Go-
bierno de Brasil en 1997 con el propésito de incentivar la
formacion de ahorro interno en el pais, el cual permitiria
la acumulacion de recursos para sustentar su desarrollo.
A continuacion, el Consejo Monetario Nacional (CMN)
autorizo que las casas de bolsa y los corredores vendie-
ran los Fapi, dirigidos a la poblacién de ingresos mas
bajos."”

El Fapi funciona como un plan de previsién social
en el cual el participante adquiere parte de un fondo de
inversion, con el compromiso de aportar al mismo pe-
riédicamente, por lo menos una vez al afo. El compra-
dor puede escoger el perfil de la aplicacién financiera
que le resulte mas conveniente: conservadora, modera-
da o agresiva. Al término del plazo contratado, puede
rescatar todo el capital o aplicarlo a la prevision priva-
da abierta para recibir una renta mensual vitalicia. No
existe garantia de rentabilidad minima, como ocurre en
los planes tradicionales. Como se trata de un fondo de
inversion, los resultados son regresados integramente al
participante. Si no estuviera satisfecho con la adminis-
tradora, la persona podra transferir sus recursos a otro
fondo. Para ello tendra que esperar un minimo de 12
meses.

Existen instituciones financieras que ofrecen el Fapi
como opcién de ahorro a largo plazo para complemen-
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Plan basico

Prever

Bradescoprev

Itau

Brasilprev

Renta mensual
vitalicia o tempaoral

Renta mensual
vitalicia

Adquisicion de renta
mensual o rescate
total

Plan individual de renta
mensual vitalicia

Cargo o comision por

De 3 a 7% segun

De 4 a 10% de la

5% enel ano 1, 4%

9% de la aportacion

por administracion
financiera

el plan

adminlstracion el plan aportacion en el ano _2 y 3% en
el ano 3
Cargo o comision De 2 a 3% seglin No se cobra + 3% al ano No se cobra

Rentabilidad minima

IGPM + intereses de
6% al ano

|GPM + intereses de
6% al ano

Variacion de
libreta de ahorro

IGPM -+ intereses de 6%
al ano

Parcial o total

Espera de 12 meses

Esperade0a 12

Después de 12 meses

Rescate después de 24 meses
meses
De 50% a 80% del 75% del excedente 75% del exce- 50% (ano 1), 55% (ano
Reparticion del excedente de la de la rentabilidad dente de |a garantia 2), 60% (afo 3), 65%
rendimiento rentabilidad minima minima (afio 4), 70% (ano 5) y
minima 75% a partir del ano 6
3 carteras: 3 carteras: 4 carteras: renta fija, 1 cartera: el cliente
Fapi soberana, mixta conservadora, conservadora, escoge el perfil de la
y variable mixta y agresiva moderada y agresiva aplicacion
PGBL En preparacion En preparacion Igual al Fapi No tiene
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Figura 1.1 Lo que ofrece el mercado."

tar la jubilacién. Como el Fapi fue creado por ley y no
por resoluciones, es una opcién bastante confiable para
el inversor, porque esta sujeto a menos cambios de las

reglas.

3. Plan Generador de Beneficio
Libre (PGBL)

Esuna opcién dejubilacion complementaria que se ofre-
ce en el mercado. El participante adquiere parte de un
fondo de inversion de largo plazo, pero no existe una
periodicidad minima para las aportaciones. La persona
puede escoger el perfil de la aplicacion financiera y la
composicién de la cartera de inversiones que le fuera
mads conveniente: conservadora, moderada o agresiva.
La ejecucion del rescate o la transferencia a otro plan se
puede hacer a partir de los 60 dias de la adquisicién y

el participante puede escoger una renta mensual vitali-
cia.”® Al igual que el Fapi, el PGBL no tiene garantia de
rentabilidad minima y el rendimiento obtenido es regre-

sado integramente al cliente.

4. Vida Generadora de Beneficio
Libre (VGBL)

El plan VGBL ha sido disenado para personas que po-
seen un horizonte de inversiones de largo plazo. Permite
la acumulacién de recursos para el futuro y que pue-
den ser rescatados en forma de renta mensual o de pago
tnico a partir de una fecha escogida por el participante.
Durante el periodo de acumulacién, los recursos aplica-
dos estan exentos de impuestos sobre los rendimientos.
Sélo en el momento de recibir la renta o el rescate habra
incidencia del Impuesto sobre la Renta, tan sélo sobre
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EL PLAN DE PRESTACIONES DEL GRUPO ABC

Diego Montenegro también queria disefiar un plan de pre-

visién privada para el Grupo ABC. Sin embargo, queria un
plan con el cual la empresa pudiese ofrecer un valor basico
a todos los trabajadores y dejar a cada uno la posibilidad

de complementar, por cuenta propia, las aportaciones de
la empresa con cantidades mas elevadas. ;Usted como
podria ayudarle?

los rendimientos generados. La tasa impositiva —al
igual que en el PGBL— es decreciente de acuerdo con el
monto de la aportacién. La principal diferencia entre el
PGBL y el VGBL estd en la tributacién. En el primero se
puede deducir el valor de las contribuciones de la base
de calculo del Impuesto sobre la Renta y respeta el limite
de la Recaudacién Federal.

Como escoger un plan
de prevision privada

Las principales diferencias entre los planes de prevision
que ofrece el mercado son el cargo por administracion, el
cargo por administracion financiera (que es el porcentaje
que cobran las instituciones financieras por administrar

Prevision abierta

Fapi

* Plan de jubilacion complementaria

* Recomendado para el trabajador cuya empresa no tiene un
fondo de pension

* Tipos basicos: de beneficio definido o de aportacion definida

¢ Rentabilidad minima: IGPM + 6% al afno, ademéds de entrega (50%
a 100%) del rendimiento del fondo en el que se aplique el capital

¢ Ofrecido por aseguradoras, empresas de prevision privada e
instituciones bancarias

* Participaciones de un fondo de inversion que pueden ser adquiri-

¢ Se puede escoger el tipo de aplicacion
* Se debe efectuar cuando menos una aportacion al ano

* El participante puede optar entre rescatar el saldo o recibir una

* El saldo acumulado define el valor de la renta mensual

¢ Sise sale antes de un ano, el participante paga 5% de Impuesto

¢ No existe garantia de una rentabilidad minima

* Los resultados obtenidos con las aplicaciones financieras son

* El participante puede transferir sus recursos a otro fondo

* Solo se puede adquirir en bancos

das por un periodo minimo de 10 anos.

renta mensual vitalicia

sobre Operaciones Financieras

entregadas integramente al participante

Prevision cerrada

PGBL

* Fondo de pension para complemento de un maximo de 70% del
ultimo salario recibido por el empleado, ademas de lo que recibe
del Instituto Nacional del Seguro Social

* Privativo de los empleados de la empresa o del grupo econémico
patrocinador

« Las aportaciones son divididas entre la empresa y el empleado

* La edad minima para salir del fondo de pensién es de 55 arios
(hombre o mujer). Si se sale antes de la jubilacion, podra rescatar
su parte. Si optara por continuar en el fondo, tendra que pagar
por su cuenta la parte de las aportaciones del plan correspon-
diente a la empresa

* Plan de inversion para la adquisicion de una renta mensual vitali-

* Las aportaciones se depositan en un fondo de inversion

* No hay garantia de rentabilidad minima

* Todo el rendimiento obtenido es entregado al participante

¢ Se puede rescatar a 60 dias de la adquisicion

* Esun sistema mas libre y cercano a las pautas Internacionales

° Sélo lo pueden vender empresas de prevision privada

cia. El saldo final definira el valor del beneficio

Figura 11.2 Los tipos de planes de prevision privada.?’
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CAMBIO DETIEMPOS DE LA PREVISION®

La reforma de la Prevision revisé algunas reglas para la
jubilacion, como:

1. Lajubilacion mas alta pagada por el Instituto Nacio-
nal del Seguro Social a los trabajadores del sector
privado tiene un limite.

2. Lajubilacion por tiempo de servicio sera concedida,
a los hombres, después de los 60 afios de edad y 35
anos de aportacion y, a las mujeres, después de los
55 afios de edad y 30 afios de aportacion.

3. Se conserva el criterio actual de la jubilacién por
edad de 65 anos para los hombres y 60 afios para
las mujeres.

4. Existe una regla de transicion para los trabajadoras
gue estan incluidos en el antiguo sistema de previ-
sion.

Caon estas reglas para garantizar el futuro, cada perso-
na debe planificar y reservar una cantidad mensual que
seré utilizada como complemento de la renta para la jubi-
facién. Esto provocd un enorme 2nimo en las empresas del
sector privado para la jubilacién. Las instituciones finan-
cieras se estan disputando el mercado con los bancos. El
director de! drea de prevision del Banco Itat dice: "El clima
de agitacion tiene sentido, porque pasamos a actuar de
forma agresiva en el mercado potencial” Asi se estimula
el lamado régimen de capitalizacidn, en el cual cada per-
sona aporta para su propia jubilacion y recibe de acuerdo
con su capacidad de ahorro. En la prevision oficial, los que
estén trabajando pagan la pension de los que se jubilan. La
idea es que la prevision podria ser dividida entre el Estado,
las empresas empleadoras y el propio contribuyente. Las
personas de menoeres ingresos quedarian bajo el auspicio
del INSS (Instituto Nacional del Segurc Social) mientras
que la clase media complementaria su jubilacion (limitada
adiezsalarios minimos) comprando planes a las empresas
de prevision privada.

Ese mercado es un tescro poco explerado. Basta decir
que los 82 billones de rsales movidos con fondos de pen-

sion cerrados (ligados a empresas sin fines de lucro) v los
planes de prevision abiertos (creados por los bancos con
finesde Iugro) representan tan soic 10% del Producto Inter-
no Bruto (PIB) del pais. En Estados Unidos, ese porcentaje
as 50% y en Japoén llega a 100%. La cartera de empresas
de prevision privada abierta crece cada afno. Las personas
compran planes para bajar el egreso del impuesto sobre
ia Renta, que reduce el limite de reduccién a 12% de la
renta bruta. La entrada de nuevos competidores, como
las corredurias que rompiercn el monopolio de los bancos
en ese mearcado, beneficia ai consumidor con precios
atractivos.

La reduccion de los precios de los planes de prevision
ha sido bienvenida. Las empresas cobran costosas cuctas
por administracién a los clientes, que varian de 3% a 10%
de las prastaciones mensuales. En Estados Unidos esa
cuota gira entre 1% y 2%. Las compaiiias brasilefias jus-
tifican lo elevado del cobro debido a un nitmero reducido
de clientes, lo cual impide bajar los precios. Las personas
dejan de comprar planes porgue son muy caros. Es comeo
Ia historia del huevo y la galiina. Sin embarge, se pueden
encontrar paquetes populares en algunos bancoes. En ltad,
el cliente puede depositar montos pequenos v, como &l
valor de la aportacién es menor, el banco cobra una cucta
de administracion de 5% en el primer afio, reduciéndcla a
3% después de tres ailos de aportaciones. Es una especie
de premio al cliente fiel. El plan garantiza la variacién del
IGP-M o la rentabilidad de la libreta de ahoiro, el que fuera
mayor. En la aplicacidn de los recursos se consigue su-
perar el rendimiento previsto, regresa 75% del excedente
financiero {ganancia) al cliente. Las ciiras que se presentan
a continuacion muestran las principales diferencias entre
los planes de previsién privada.

recursos de terceros) v la entrega de las ganancias obte-
nidas de las aplicaciones financieras. El cargo por admi-
nistracion varia entre 3% v 12% sobre la aportacion.

Antes de optar por un plan se deben tomar en cuenta
los aspectos siguientes:*

1. La fraccion de la aportacién que serd capitalizada, o
sea, laaportacién menos el cargo por administracion.
2. El porcentaje del excedente financiero entregado al
participante es el valor por encima del rendimiento
minimo combinado. La entrega de las ganancias es el
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Aportaciones

Beneficio definido

Aportacion definida o variable

Tradicional

PGBL

Monto definido en la
contratacion, actualizado
con el indice de precios,

conforme al contrato

Monto definido previa-
mente o no, permitiendo
aportaciones adicionales

Monto definido previa-
mente o no, permitiendo
aportaciones adicionales

Rentabilidad en el
periodo de aportacion

Intereses hasta de 6% al
ano e indexador previa-
mente definido

Intereses hasta de 6% al
ano e indexador previa-
mente definido

Exclusivamente por la
rentabilidad del DID, sin
garantia de un minimo

Excedente financiero
durante la aportacion

Reinvertido a |as reservas
del participante conforme
al contrato (varia entre
50% vy 80%)

Reinvertido a las reservas
del participante conforme
al contrato (varia entre 50%
y 80%)

100% reinvertido automati-
camente a las reservas del
participante

Beneficio

Monto definido en la
contrataciéon del plan,
actualizado a partir de la
concesion con el indice de
precios, ajustado contrac-
tualmente

Calculado al final del
periodo de contribucion
con base en la reserva
acumulada, intereses
y tabla biométrica
contratada. A partir de la
concesion, actualizado con
indice de precios.

Calculado al final del
periodo de aportacion, con
base en el monto acumu-
lado exclusivamente en el
FID, los intereses y la tabla
biométrica contratada.
A partir de la concesion,
actualizado con indice de
precios

Transparencia

No hay transparencia en
el calculo del excedente
financiero

No hay transparencia en
el calculo del excedente
financiero

Comparable por el valor
de las cuotas de los FIF
exclusivos del plan

Figura 11.3 Las diferencias principales entre los planes de prevision privada.®

Condiciones

~ Aportacion definida o variable

Beneficio definido

Tradicional

~ PGBL

Rentabilidad en
el periodo de
aportacion

De 0 a 30% sobre las aportacio-
nes o sobre el fondo acumulado

De 0 a 30% sobre las apor-
taciones o sobre el fondo
acumulado

Sélo podra incidir de 0 a 10%
sobre el monto de las apor-
taciones. También hay una
cuota para el FIF exclusivo

Aplicacion de las
reservas técnicas

De acuerdo con las reglas de la
Resolucion num. 2.286 del CMN
(Consejo Monetario Nacional)

De acuerdo con las reglas de
la Resolucion num. 2.286 del
CMN

En la fase de aportacion
en FIF exclusivos. En la de
beneficio, conforme a la
Resolucion num. 2.286

Rescate

Espera para el pago de 24
meses maximeo, a partir de la
contratacion del plan, automati-
camente pagado en caso de
muerte o invalidez

Espera para el pago de 24
meses maximo, a partir de
|a contratacion del plan,
automaticamente pagado en
caso de muerte o invalidez

Espera minima de 60 meses
y méaxima de 24 meses, con-
tados a partir de la primera
aportacion. Pagado en caso
de muerte o invalidez

Productos
adicionales

Coberturas para muerte y/o
invalidez incluidas en el plan,
constituyéndose reservas espe-
cificas por separado

Coberturas para muerte y/o
invalidez incluidas en el plan,
constituyéndose reservas
especificas por separado

Caoberturas para muerte y/o
invalidez incluidas en el plan,
constituyéndose reservas
especificas por separado

Figura 11.4 Otras diferencias entre los planes de prevision privada.**
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factor mds importante. Existen administradoras que
regresan 50%, 80% o 100% del excedente financiero
al participante.

3. Larentabilidad liquida que la administradora obtie-
ne anualmente. El desempeno de la administradora
es otro factor importante. De nada sirve que una ad-
ministradora garantice una devolucién de 100% del
excedente financiero si obtiene pocas ganancias.

4. La época de la enirega del excedente financiero al
participante. Existen administradoras que sélo de-
vuelven el excedente financiero a quien permanece
en el plan hasta fin de afo.

l Preguntas

1. ¢Qué aspectos tomaria usted en cuenta para definir
un plan de prevision privada para su empresa?

2. ;Como construiria un plan de costos para un progra-
ma de prevision, en las distintas modalidades que se
ofrecen en el mercado?

Procesos para

recompensar a
los talentos

3. ;De qué modo compararia los puntos fuertes (venta-
jas) y débiles (desventajas) de esas modalidades de
planes de la previsién privada?

4. ;Cémo comunica a los administradores una oferta
de planes de seguridad social privada?

Enresumen, los procesos para recompensaralos talen-
tos —remuneracion, incentivos y beneficios— influyen
enormemente en los demads procesos de la administra-
cién de recursos humanos, como muestra la figura 11.5.

lResumen del capitulo

La remuneracién no sélo pretende recompensar a las
personas, sino también facilitarles la vida. La oferta de
prestaciones y servicios a los trabajadores es una forma
indirecta de remuneracion. Las prestaciones son gratifi-
caciones y beneficios que las organizaciones conceden
en forma de pago adicional de los salarios a sus trabaja-
dores. Son facilidades que ahorran el tiempo, el dinero

Procesos para Procesos para Procesos para Procesos para Procesos para
atraer a los organizar a los desarrollar a los retener a los auditar a los
talentos talentos talentos talentos talentos
s Mayor actividad ¢ Tiempo de * Mejores ¢ Mayor adaptacion
* Mejor perfil adaptacion incentivos  Mayor permanencia
* Mejor calidad e Mayor acoplamiento * Manor costo s Enfoque
* Mayor precision e Mejor desempeno * Mejores & Majorclima
¢ Mejor evaluacion resultados v Mayorsatisfaceién
* Mayor satisfaccion ¢ Mejor aprendizaje

* Mayor crecimiento
* Mayor satisfaccion

Figura 1.5 La influencia que los procesos para recompensar a los talentos tienen en los demas procesos.
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y el esfuerzo de las personas. Los planes de prestaciones
surgieron con una perspectiva paternalista y unilateral
para retener a las personas y reducir Ia rotacién y el au-
sentismo. Hoy en dia, forman parte de la competitividad
organizacional para atraer y retener a los talentos. Las
prestaciones se clasifican de diversas maneras. En razon
de la obligatoriedad legal, son por ley o espontaneas. En
razén de su naturaleza, son monetarias o extramoneta-
rias. En razén de sus objetivos, son asistenciales, recrea-
tivas o complementarias. Los planes de prestaciones y
servicios sociales buscan satisfacer diversos objetivos in-
dividuales, econémicos y sociales. El disefio del paquete
de prestaciones sigue varias etapas y procura mantener
una relacién entre costos/beneficios, ademds de obe-
decer a dos criterios: el principio del rendimiento de
la inversién y el de la responsabilidad compartida. Para
compensar las fallas de la previsién social existen planes
de prevision privada, como los planes tradicionales (ce-
rrados y abiertos), el Fapi, el VGBLy el PGBL.

I Ejercicios

1. ;Qué papel desempefian las prestaciones en la remunera-
cion total de las personas?

2. ;Cuél es el origen de las prestaciones sociales? Explique
el paternalismo.

3. Presente un concepto de prestaciones.

(Qué diferencia existe entre las prestaciones y los privile-

gios?

¢ Qué tipos de prestaciones sociales existen?

Explique la obligacion legal de las prestaciones sociales.

;Cudles son las prestaciones de ley y las espontdneas?

Explique las prestaciones en razén de su naturaleza.

¢(Cudles son las prestaciones monetarias y las extramone-

>
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tarias?

10. Explique las prestaciones en razon de sus objetivos,

11 (Cuadles son las prestaciones asistenciales, las recreativas
y las complementarias?

12. Explique la tipologia de las prestaciones de Gary Dess-
ler.

13. ;Cuadles son los objetivos individuales de los planes de
prestaciones?

14, ;Cuales son los objetivos econémicos de los planes de
prestaciones?

15. ;Cuales son los objetivos sociales de los planes de presta-

ciones?

186. ;Qué relacién existe entre las prestaciones y la responsa-
bilidad social de la organizacién?

17. Explique el disefio de un paquete de prestaciones.

18. (Cudles son los criterios del disefio? Explique dos princi-
pios basicos.

19. (Cudles son las etapas del disefio de un plan de prestacio-
nes?

20. ;Qué quiere decir prestaciones flexibles? Expliquelas.
(Cémo funciona el plan de HP?

21. ;Cudles son las tres estrategias del plan de prestaciones?

22. Explique el costo de las prestaciones sociales.

23. Presente un concepto de previsién social y de prevision
privada.

24. Explique los planes de prevision privada.

25. ;Cualesson los planes tradicionales de la prevision priva-
da? Expliquelos.

26. ;Quéesel Fapi, el PGBl y el VGBL?

27. ;Usted como escogeria un plan de previsién privada?

| Paseo por internet

Visite los sitios siguientes:

www.benefitnews.com
WWW.Cconexis.com
www.ebri.com
www.hewitt.com
www.hhrm.org
www.hrh.com
www.inss.org.br
www.iscebs.org
www.towersperrin.com
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