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Presente: 

Do acuerdo con su solicitud presentada con fecha del 4 de septiembre de 1992, 
me complilco notificarle que esta Jefatura tuvo a bien asignarlo el siguiente toma 
de tesis: "DISEÑO ESTRATEGICO DE UN PLAN PRIVADO DE PENSIONES", el cual 
se desarrollará de la siguiente manera: 

1.- Función de las Pensiones 
11.- Diseño de un Plan Privado do Pensiones 
111.- Valuación Actuarlal 
IV.- Información de Mercado do Beneficios por Retiro en México 

Conclusiones 
Bibliografía 

Asimismo fue asignado como Asesor do Tesis el Act. Mario Arriaga Parra, profesor 
de esta Escuela. 

Ruego a usted tomar notn quo en cumplimiento de lo especificado en la Ley de 
Profesiones, deberá prestar servicio socii31 durante un tiempo mfnimo de seis 
meses como requisito básico para sustentar examen profesional; asr como do la 
disposición do la Coordinación de la Administración Escolar en el sentido de que se 
imprima el lugar visible de los ejemplares de la tesis el título del trabajo realizado. 
Esta comunicación deberá imprimirse en el interior de la tesis. 

éxico, a 24 de Soptiombre de 1993. 
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INTRODUCCION 

El tema de ros planes privados de pensiones ha despertado un creciente Interés en nuestro 

país durante la ultima década, debido a la necesidad de apoyo económico que se ha percibido 

en los jubilados y que en la mayor parto de olios no se ha cubierto, además do las ventajas 

fiscales que so han consutuldo por la Instalación do un plan do esta índole. Parece ser que los 

esquemas de compensación finalmente comienzan a dar Importancia e los beneficios 

diferidos. 

Una pensión puede definirse como aquella remuneración oconómlca que se otorga a 

un empleado que se retira una voz que ha cumplido con una serie de requisitos, can el objeto 

de que pueda mantener un nivel do vida decoroso o parecido al que tenla antes do retirarse 

de la empresa. En esta doflnlclón se Yen Implícitas varias interrogantes, como; 

a} determinar qué es una remuneración adecuada 

b) determinar qué es un nivel de vida decoroso 

c) establecer qué roquisllos y condiciones debe cumplir et empicado para poder 
rctlra'1io. 

Dichas interrogantes envuelven una serle de problemas y requisitos que más adclanle 

serán analizados. Do hecho, uno do los principales objetivos de la presenta tesis, es el 

análisis de todas las variables quo lnlorvlonen en un toma tan complejo cerno os la jubilación. 

Existen dlstlnlas fuentes do Ingreso al rellro, como: el Sistema de Seguridad Social, los 

Planes Privados do Pensiones y el Morro Personal; Idealmente, podemos decir que dichos 

Ingresos en conjunto tienen por objeto ser una retribución adecuada para que el empleado 



pueda mantener un nivel de vida semejante al que tenía entes de retirarse, lo cual en esencia 

es la mosofía básica de las pensiones. 

Entre los esquemas que componon al Sistema do Seguridad Social en México, se 

encuc11t1~n el Instituto Mexicano del Seguro Social {l.M.S.S.) y el Sistema do Ahorro para el 

Retiro (S.A.R.). El primero fue eslablecldo en 1944 y on sus primeros anos, la pensión que se 

otorgaba correspondía a las necesidades do la población jubilada; sin embargo, dado que sus 

pensiones son muy sensibles al comportamiento do la Inflación, talos pensiones fuoron 

deterioradas drásticamente y, por !anta el n!vol do vida do los jubilados temblón. El segundo 

recientemente fuo Implantado, y los beneficios que por el mismo se obtendrán podemos decir 

que son modestos y difícilmente pueden complcmcnlar los beneficios dol Seguro Socia! en 

forma adecuada. 

Por otra parte, ;,I Al1orro Personal está siijeto o variables subjetivas como son: la 

Idiosincrasia y la economia familiar. No obstante, sabemos que en nuestro país no hay una 

conciencia sobre el at10rro, principalmente cuando se trata do ahorrar a largo plazo o p~ra la 

vejez, por lo que considero que en México poca gente loma con seriedad et tema de la vejez. 

Con relación a los planes privados de pensiones en México, óstos surgieron durante la 

primera mitad del presente siglo; sin embargo, no es hasta finales do la década de los 60 y 

principios do los 70, cuando se croaron criterios do operación de índole laboral y fiscal, dando 

asf Impulso a la fomialización do políticas de retiro por edad avanzada a través de los planos 

privados de pensiones. En ese entonces, la mayoria de Jos planes establecían la sustitución 

de la Indemnización Legal (3 meses de sueldo más 20 días por ano de servicio) debido a que 

es el mínimo beneficio que puede recibir todo empleado que es reUrado de la empresa sin 

causa justificada de acuerdo con la Ley Federal del Trabajo, aunado a las ventajas fiscales 

que por la crcaclón de los mismos so puedan obtener. 

Así, las primeras pensiones que se otorgaron en Móxico eran sólo un reemplazo de tal 

Indemnización, que en términos generales representaban un mejor beneficio en comparación 

al que aclualmenle se puede oblener, debido básicamente a la estabilidad económica que en 

ese entonces existía. No obstante, durante la década do los 80 los planes de pensiones en 

nuestro país fueron afectados por un cambio en la estrategia de compensación al personal y 



un entorno de alta Inflación, trayendo como consecuencia que el nivel de reemplazo' de la 

Indemnización legal se redujera conslderablomente. 

Es Importante mencionar, que el nivel de reemplazo no necesariamente debe ser el 

100% o més, para que el jubilado mantenga un csté.ndar aceptable de vlda2
, pues las 

necesidades del retirado suelen disminuir, como son: gastos de transporte, gastos de 

alimentación, gastos de vestido, otc. Esto, para muchos jubilados es cierto, pero no os razón 

suficiente para que los niveles do reemplazo sean tales, que no permitan al jubilado satisfacer 

ni siquiera sus nece5idades prioritarias. principalmcntt~ para aquellos empleados cuyo Ingreso 

es bajo. 

Esto resalta la importancia QlJO tiene el diseño de un plan de penslonos, ya que a 

través del mismo deben Identificarse talos problemas con el fin do encontrar soluciones 

factibles y acordes con las exigencias presentes. Es aqul donde el papel del consultor resulta 

ser Importante como directriz do una ompres<J en el diseño do un plan adecuado a sus 

necesidades y objoUvos en beneficio de los jubilados, por lo quo en el diseño se deben 

contemplar todos los factoras que lo afectan. 

En baso a todo lo anterior, la presente tosis tiene los siguientes objetivos: 

1. Descnbir qué es un plan de pensiones. 

2. Analizar cómo podrá diseñarse un p!::m privado de pensiones con un adecuado 

nivel de reemplazo. 

3. Describir los conc&ptos que intnrv!enen en la valuación actuarla! de tos planes 

privados de pensiones. 

4. Conocer el comportamiento del morcado mexicano relacionado con los beneficios 
por jubilación. 

Nlve/ de Roomplaw: Es el ~ de pensón 00'1 rolaOO<l al úbm sucl:Xl que rocti) el ~ al 

relhlrae. 

Es1M:la- aooptable de vi:la so"'""" a que el~ pueda mantoner..., rlvel de vtJa tJua1 o parodOO al que 

tenla artes do )Wlarso. 
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5. Analizar los efectos en el diseno de los planes de pensiones ocasionados por la 
lnltoducclón del S.A.R. 

6. EJempliflcar a 1tavés do un caso práctico el diseno da un plan de pensiones por 
Jubilación con y sin la lnlegración del S.A.R. 

La estructura del presente trabajo contempla la cobertura de los obJetivos senaledos, 

de acuerdo con lo siguiente: 

En el Capítulo 1 so presenta la función de las pensiones, esl corno el am\llsls do los 

niveles de reemplazo que proporcionan las princlpalos fuentes de Ingreso al retiro: la pensión 

del Seguro Social y ol S.A.R., los esquemas privados do pensiones, la prima do antigüedad y 

el ahorro personal. 

El Capitulo 11 constituyo la parto medular de la tesis, ya que en ól se describen los 

conceptos béslws que se deben conocer para dise1"1ar un plan privado do ponslonos. 

En el Capitulo 111 se analizan los conceptos mós Importantes para la valuación 

actuarla! del plan: Hipótesis Actua~ales y Métodos de Financiamiento. En ese mismo capitulo, 

con el propósito do que ol actuarlo consultor orlcnte a la empresa sobro la forma en quo 

puede Invertir los activos destinados ol fondo de pensiones, se mencionan los prlnclpales 

Instrumentos di:! financlaml&nto: Roserva Ccmtablo, Contr.:ito de r:idoicomiso y Contrato de 

Administración. 

Con el fin do conocer cómo se encuentra el mercado mexicano en materia de 

beneficios por jubilación, en el Capftulo IV se describen las principales características del 

mercado nacional obtenidas de la Encuesta de Beneficios elaborada en 1991 por Wyatt 

Consultores, S.A. de C.V. con recopilación de 54 de las empresas más lmportanles on nuestro 

pal s. 

Recientemente el tema qua ha Impactado on materia de beneficios ha sido el Sistema 

de Ahorro para el Retiro (S.A.R.), que al ser un programa de Jubilación es evidente que debe 

ser adaptado a los planes de pensiones privados por Jubtlaclón. Da esta manera, on el 

IV 



Capitulo V se muestran las lmpllcaclones que Uene la Introducción del S.A.R. en los 

esquemas pr1vados do pensiones. 

El Capltulo VI comprende un caso prácilco, en el que se destaca el diseno de tres 

opciones de beneficio para una empresa X. Dichas opciones fueron valuadas a través de tres 

diferentes métodos de financiamiento con el propósito de conocer el efecto en el costo del 

plan como consocuoncia del uso de cada método. Asimismo las tres opciones se valuaron 

deduciendo el S.A.R. para así tener la posibilidad de reconocer el Impacto do óslo en el costo 

~mual del plan. 

Por últ!mo se prosontan las conclusiones y dos anexos; el primero de ollas contiene la 

tabla auxlllar para el cálculo do la pensión del Soguro Social. En el segundo se muestran los 

ar11culos que Intervienen en el diseno do los planos do ponslonos referidos en la Ley del 

lmt1uesto sobre la Renta y su Roglamonto. 

Es Importante mencionar quo la presente tesis pretende analizar el por quá es 

necesario que la empresa establezca un plan y presentar los elemontos de los que el actuarlo 

pueda selocclonar los más adecuados para la lnstalaclón dol plan. Asimismo que reconozca la 

relevancla de la se1occl6n de las hlp6tosls y del método do financiamiento a utHlzar. Por otra 

parte, la mayor parte de la Información que aqul so presenta es el resultado de ta recopilación 

de conceptos encontrados en libros, estudios y tesis relacionados con el tema. 
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CAPITULO 1 

FUNCIÓN DE LAS 
PENSIONES 



U Fllosofla de las Pensiones 

Les pensiones puedan sor definidas como pagos periódicos otorgados a un empleado y/o a 

sus beneficiarlos: su objetivo princlpal es ol ayudar a mantener un nivel de vida decoroso en la 

etapa da la jubilación. 

La función de uno pensión es el otorgar ingresos que sean suficientes para satisfacer 

las necesidades económicas do un jubilado y/o do sus benoftclarios, que por alguna razón 

(Invalidez, vejez, cesantfa o muerte) ya no pueden continuar en una empresa o institución. 

En el caso de las pensiones por vejez o jubilación, que para efectos de la presente 

tesis serán las únicas analizadas, desdo el punto de vista social podrian consldorarso como 

un derecho que Ucno un empleado por haber participado en el desarrollo económico, tanto de 

la empresa como del paf s. y por lo tanto en mi opinión, deben ser justas y suficientes para él. 

Una pensión, desdo el punto de vista de Seguridad Social, tiene por objeto el evitar la 

Indigencia en cualquier país. En muchos países so han creado Sistemas o lnstllutos de 

Sogurtdad Social para cumplir con tal objetivo; Móxlco no es la oxcopclón. ya que en 1944 se 

creó el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS). mismo que otorga pensiones por 

Invalidez. Vejez, Cesantia y Muerte (IVCM). s;n embargo, en cuanto a los beneficios que 

otorga el Seguro Social, ¿Podrían considerarse como suficientes o adecuados?. 



En realidad, las pensiones del Seguro Social so encuentran íntimamente ligadas al 

comportamiento de la lnnacfón. La pensión que por concepto do jubilación otorga el Seguro 

Social se deteriora o es modesta cuando las tasas de Inflación crecen, afectándose así los 

ingresos del sector de los jubilados. Sin embargo, es Importante resallar que en los últimos 

afias el indice Inflacionario en México ha descendido drásticamente, de un periodo 

hipor·inflaclonarlo a uno do lnílación media, las pensiones del Seguro Social se han visto 

incrementadas en términos reales, otorgando al menos a los n!veles de salarlo bajos, un 

ingreso que puede considerarse adecuado. 

Por otra parte. las pensiones privadas en México han tenido un desarrollo lento y en 

general, podemos decir que los planes de pensiones en nuestro país han provocado 

Incertidumbre a la poblaclón próxima e jubilarse debido a la mala experiencia de los jubilados 

actuales. 

Sin embargo, es Importante mencionar, quo la responsabll!dad de la vejez no sólo 

puede ser asumida por ef Sistema de Seguridad Social y fa empresa, sino también por el 

Individuo. Asf, es posible encontrar otras fuentes de Ingreso adlclonalos ar Seguro Social y a 

Jos Planes Privados do Pensiones, como ol Ahorro Personal. 

los planes do pensiones en México tuvieron un origen distinto al de otros países, pues 

a diforencia de ellos, so originaron no con la Intención de otorgar un ingreso adecuado, sino 

como una forma de sustituir la Indemnización Legal a la que de acuerdo con el Art. 50 de la 

Ley Federal del Trabajo tiene derecho todo empleado cuando es destituido de su empleo sin 

causa justificada. 

En aquellos ar.os (hace aproximadamente 35 anos) en México se vivía un dima de 

prosperidad y un ambiento económico estable y sin lnnaclón. Basta mencionar que durante las 

décadas de íos 50 y 60 la lnnación promedio fue de un dígito anual, lo cual puede 

considerarse como un índice adecuado (ver Tablas y Gnlncas 1.1., 1.2. y 1.3). En ese período y 

algunos a~os más adelante, las pensiones que otorgaba el Seguro Social podían 

conslderarne adecuadas por las siguientes dos razones: 
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El promedio de los últimos 5 años del salario ora muy parecido al último salario 
percibido por el trabajador debido a tos bajos Indices de inflación y por ende del 

crecimiento salartal. 

En las Tablas 1.4 y 1.5 so puede observar el ofeclo que lieno la inílación cm el nivel 

de reemplazo. es decir, cuando las tasas de Inflación son alias el nivel du 
reemplazo disminuyo y viceversa. A continuación so muestran tres tablas que 
presentan el comportamlonto que tuvieron las tasas de inflación duranto el periodo 
de 1956 ·1992, en el que se obsorva que las tasas do inflación do 1955 a 1972 son 
menaras al 10%, lo quo significa que e! promedio de los últimos 5 años durante ese 
periodo proporcionó una pensión cuyo porconlajo con respecto al último sueldo fue 
aceptable o adecuado. Sin embargo, a partir do 1973 las tasas do Inflación crecen 
llegando hasta el 159.17% en 1987, proporcionando por tanto, princlpa\mento 
durante el periodo do 1982·19BB, pensiones muy bajas en relación al último sueldo 

del trabajador, palpándose entonces la necesidad de proporcionar al empleado un 
Ingreso adicional. 

Tabla 1.1 

Mo Inflación' Acumulado Salarlo Acumulado Salarlo 
Mfnlmo Mfnlmo Real 

Hl56 1.71% 1.71% 37 50% 37 50% -50 67% 

1957 6.21% 8 02% 000% 37 50% .53 55% 

1958 J.63% 1195% 909% 50.00% ·51.11% 

1Q5Q 0.30% 12.29% oºº~~ 50 00% -51.25% 

1960 5 40% 1835% 20.83º~ 81.25% -44.~1% 

1961 0.00% 1835% o 00% 61.25% -44, 1•..:. 

1962 2 31% 21.08% 20.69% - 116.75% .34 07% 

1963 o 35% 21.50% o 00% 118 75% .34 3ü% 

19&1 5.55% 28.24% 22.86% 168.75% ·23.53"k 

1965 0.20% 28.50% 000% 168 75% -23 68% 

1966 2.86% 32.17% o 00% 168 75% -'.!560% 

1967 174% 3447% 16 28% 212 50% -1520% 

1968 2.03% 37 20% 13.00% 253.13% -608% 
1969 4.86~~ 4387% o 00% 253.13% .rn 43% 

1970 4 5g"' 5062% 13.27% 300 OO"k .J 09~~ 

1971 4 96% 58.09% o 00% 300.00% -161% 

1972 5.56% 66 88% 18.75% 375.00% 3.87% 
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Tabla 1.2 

Afio Inflación' Acumulado Salarlo Acumulado Salarlo 
Mlnlmo Mfnfmo Real 

1973 21.37% 2137% 1803% 1803% 1.00% 

1974 20 60% 46 31"!.i 41.36% 66 64% 1B.39% 

1975 11.31% 62 92% 0.00% 66 84% 6.36% 

1976 27 20% 10724% 52.52% 154 47% 27 54% 

1977 20.66% 1!:i006% 10 03% 1BJ 00% 16 30% 

1978 16.15% 190.44% 1278% 215.79% 12.93% 

1979 20 04% 248 64% 1500% 263.16% 819% 

Fuente 'PtontuaOOdeAdua~FISCllr,ECASA.1093 

Tabla 1.3 

Salarlo Salarlo 
Afio Inflación' !\cumulado Mlnlmo Acumulado Mínimo Roal 

1980 29.85% 29 85% 1812% 18.12% -159% 

1981 28 68% 67 09% 28 83% 52.17% -147% 

1982 96 84% 232 26% 33.33% 10290% -33.93% 

1983 80 78% 500 64% 86.79·~ 278 99% -3174% 

1984 59.Hi% 855.97% 50 02~'~ ·191 30•<, -33 08'% 

1995 63 75% 1465 39% 53 '9% eos no% -37 40% 

1986 105,75% 3120 74•,;, 9d 40% 1697,10% .JQ 63% 

1987 159.17~Q 8247 16% 160.89% 458841% -39 23% 

1988 51 66% 12559 15% 23 65',{,. 5697.10% -50.46% 

1989 19 70% 1Sos2 sn~ 14 SO"k 6537.68% -52.61% 

1990 29 93•¡{, 19587.64% 29.01•k 8523.19% -52.61% 
1Q91 18 79% 23266 06% 12 02'k 9559 42'k -55 32% 

1992 11 04% 26060 12% 0.00% 9559 42% -6008% 

Fuente 9ProoluarQ da Aduaiz.acón FISCaf', ECASA. 1993 
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Inflación vs Salarlo Mínimo 

CW.t'leal.1 
1956-1972 

____ .,.. ___ ..... _ ... 
--- - w.~ 

Grál\eal.3 
1960-1992 

Otince 1.2 
1973-1979 

... ~l 

• El salario do cotización al LM S.S. se encuentra topado a 10 veces ol salario 
mlnimo, y en aquel tiempo pocas personas reb:;¡saban esa límite. es decir, se 
cubria prácticamente a toda la población. 

De aquf que no existía gran necesidad de complementar los beneficios que otorgaba el 

Seguro Social a través de esquemas adicionales de ahorro para e! retiro, y los primeros 

planes de pensiones en nuestro país, ncicen con un objetivo distinto al de proporcionar un 

lngroso adecuado, como la obtonción de vontajas fiscales 

Actualmente, a pesar do que la Inflación ha descendido a niveles que pueden 

considerarse bajos, el salario mínimo ha sufrioa un deterioro tal (Ver Gráficas 1.1., 1.2. y 1.3), 

que un número Importante de personas se encuentran por encima de eso limite de 1 O veces 

el salarlo mfnlmo. Asimismo, la corrección do las pensiones do acuerdo con el lncremonto del 

salarlo mfnlmo establec!do en 19B9, puede considorarso como una Indexación "parcial'', en el 
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sentido de que las pensiones plerden drástlcamento el poder adquisitivo debido a que su 

crecimiento está ligado a un parámetro que crece negativamente en términos reales. 

De aquí podemos concluir que el Seguro Social es una Institución que genera una 

parte importanle <1el ahorro para el retiro, principalmente a nivolcs do s3lario baJas, a posar do 

los problemas que tiene en periodos de alta Inflación o hiper-Inflación. 

"En el caso de las pensiones por Jubilación, debemos ontondorlas como un justo y 

merecido reconocimiento generado por la productividad do los jubilados, que les permita vivir 

digna y decorosamente las años restantes do su oxislonc!a, asegurando a SU!i dependientes 

su subsistencia'. y no como un regalo de fa cmprcsa"2
• Asimismo, podemos dcfinlr1as como 

una compensación diferida goncmda durante Ja vida activa del Individuo. 

En muchos paf sos lndustrlali.l.:::c.Jos coma Estados Unidos. Gran Bretaíla y en general 

países que por la constitución de su población pertenecen a paises viejos (Alemania, 

Finlandia, etc.), estos esquemas do ahorro, corno so11 los planos privados de pensiones, son 

muy comunes y forman parto Importante dentro de los esquemas do compensación. Esto ~9 

debe principalmente, a que en esos países resulta ser que la vejez es un tema de Importancia 

y que debe do preverse. 

Por el contrario, en nuestro pafs difícilmente se llegan a valorar estos esquemas 

establecidos por las empresas para sus trabajadores, y mucho menos podemos pensar en 

que los individuos ahorren por cuenta propia para su vejez. Este problema no sólo se debe a 

la Idiosincrasia o a la falla de Interés y conocimiento sobre las necesidades en la edad 

avanzada, sino también porque la crisis económica que vivió nuestro país en los últimos años 

trajo consigo un deterioro drástico del nivel do vida de la población y por ende, dlffcilmenle so 

De aruerriJ oon el DicOOnarl:> da la Lorv;a Esp.'V'ola slbsi>ioncia so;n.rica "prc>.is(\n da bs alimentos y mroos 
oooosatbs para el sustenlo do la Wla h.rnana". 

ACOSTA.Vfctor."E'la11.llll.Yí1al'..~"!lto..aYilir~<>..O~ 

flllXllllSa." ENEP Acalf.ln, UNAM. M6'ico. 



pueden deslinar parte de los Ingresos de los trabajadores al ahorro, y mucho monos al ahorro 

a largo plazo. 

Es dificll pensar quo el ahorro para el retiro y la concloncla sobre la vejez sea un tema 

importante para la población mexicana en un corto o mediano plazo; sin embargo, la 

problemática existe y muestra do ello son la mayor parte de los jubilados actuales. 

Para entender mejor esla problemática a continuación me permito explicar con mayor 

C ·talle cada una de las fuentes del Ingreso al retiro. 

1.2. Fuentes de Ingreso al Retiro 

La presente socclón tlone como propósito fundamentar analizar las fuentes do Ingreso 

al retiro de un jubilado. Tales fuentes son: 

1. Instituciones de Seguridad Social como el Instituto Mexicano del Seguro Social 
(IMSS). 

2. Sistema de Ahorro para el Retiro (S A.R.) 

3. Prima de Antigüedad 

4. Ahorro Personal 

5. Planes Privados de Pensiones 

1.2.1. lnstlly!o Mexicano del Seguro Social C!MSS) 

El propósito fundamental de este apartado es describir los beneficios que otorga el 

Sistema de Seguridad Soclal en México, así como analizar las necesidades de los 

trabajadores al considerarlo como única fuente de ingreso. 
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El principal Sistema de Seguridad en Móxico es el lnsUtuto Mexicano del Seguro Social 

(IMSS), y su finalidad es proleger la economía familiar del trabajador y evitar que éste se vea 

Incapacitado para satisfacer sus requerimientos y por lo mismo se enfrente a la miseria y al 

abandono social. 

"El IMSS surgió como respuesta a la necesidad de programas de apoyo y seguridad 

soclal para los trabajadores y sus famlllaros. Las diferentes prestaciones otorgadas resultan 

ser parte de una politica gubernamental que Intentaba subsanar la limitación de las 

condiciones de vida de ciertos grupos do poblaclón. 

Es el 1 de enero de 1944, después do vartos Intentos, cuando so aprueba y se 

Introduce la Ley del Seguro Saeta!, cuyo objollvo ora la protección de obreros asalariados y 

trabajadores de campo. 

La creación del Jn.;lltuto Mexicano del Seguro Social se fundamentó en la necesidad 

de la seguridad soclal, para lo cual so croaron dos tipos do protección que abarcaran a la 

mayor parte de la población: 1) Seguro Obligatorio para todos los trabajadores que recibieran 

un salario mensual constante; este seguro comprende protección para: a) accidentes de 

trabajo y enfermedades profesionales, b) maternidad y enfermedades no profesionales, y c) 

Invalidez, vejez, ccsantra y muerto: y 2) Seguro facultativo y adicional, para aquellos 

trabajadores evontua1os"1
• 

Para efectos del presento trabajo so analizará ol Seguro de Vejez y Cesantía, con el 

objeto de describir sus beneficios, así como examinar las necesidades de la población 

trabajadora desde el punto de vista económico ante el problema de la vejez. Eslo seguro 

surgió para proteger a las personas destituidas de su trabajo por su edad avanzada. 

De acuerdo con la Ley del Seguro Social, el IMSS opera en forma tripartita, es decir, la 

contribuciones son otorgadas por el patrón, el empleado y el gobierno. Tales contribuciones 

IMSS."~".1raeddón.Móxloo,1983 
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son calculadas en base a los Ingresos del empleado, con un tope máximo de 10 veces el 

salario mfnimo vigente en el Distrito Federal. 

Asimismo, para tener derecho a una pensión por vejez, __ se deben_ cumpllr dos 

requisitos fundamentales: 

a) Haber cumplido 65 anos de edad. 

b) Tener al menos 500 semanas do cotización en el IMSS. 

Se permite el retiro anticipado, a partir de los 60 anos con una reducción del 5% por 

cada ano de anticipo. 

donde: 

La pensión del IMSS es calculada a través de la siguiente fórmula: 

PIMMS = (CB + (AC-10) X IA) X SP 

CB = Cuantía básica 

IA = Incremento anual 

AC =Anos de cotización en el IMSS 

SP = Sueldo penslonablo 

La cuantía básica y el Incremento anual son porcentajes que están en función del 

número de veces del salario mfnlmo del trabajador, mismos que se muestran en el anexo 1, 

mientras que salario pensionable, es el sueldo sobro el cual se va a pagar la pensión y que se 

estima como el promedio do las últimas 500 semanas de cotización, es decir: 

donde: 

SP = Sueldo penslonablo 

SP, = Sueldo cotizado en la l-é3lma semana antes de la edad de re Uro. 
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Otra consldoraclón Importante en ol calculo de la pensión del IMSS, es que en ningún 

caso, ésta debe ser menor al 85% del salario minlmo mensual del Distrito Federal, esto sólo 

es vigente del 1 o. do junio de 1992 al 31 do diciembre del mismo año, ya que a partir de esa 

fecha cambiará al 90%, segun lo anunciado en el Diarto Oficial del dia 29 de junio do 1992 

como reforma y adición al articulo 163 de la Ley del Seguro Social. 

Con el objeto do conocer el nlvol do beneficios quo otorga el Seguro Social y 

sensibilizamos sobre su problemática en materia de beneficios, a continuación se muestra un 

análisis sobro el porcentajo que otorga la pensión dol Seguro Social rospocto al último salarlo 

do cotización (Nivel do Roomp:azo) bajo distintos escenarios económicos yodados do retiro. 

La slgulentn Tabla muestra el calculo do los Niveles do Reemplazo para distintos 

niveles de salario tomando en consideración lo slgulento: 

1. Edad de retiro 65 años, 

2. 10, 20, 30 y 40 años do servicio, 

3. Tasa de Incremento del salario= o 
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Tabla 1.4. 

Nivel de Reemplazo de la Pensión del IMSS de acuerdo con loa anos de 
servicio 

Veces el Salarlo Anos 
Mínimo 10 20 30 40 

85.00% 85.63% 91.26% 96.89% 

2 45.67% 58.82o/o 74.97% 91.12% 

3 28.33% 48.16% 68.49% 88.02% 

5 17.00% 39.96% 63.51% 87.06% 

10 13.00% 37.50% 62.00% 86.50% 

20 6.50% 18.75% 31.00% 43.25% 

30 4.33% 12.50% 20.67% 28.83% 

40 3.25% 9.38% 15.50% 21.63% 

50 2.60% 7.50% 12.40% 17.30% 

De dichas estimaciones, se puedo Inferir, que a medida que crece el ingreso, el nivel 

de reemplazo decrece, a partir de las 6 veces el salarlo mínimo dicho nivel se mantiene 

constante (Granea 1.4); pem comienza a descender cuando llega a los 10 salarlos mlnlmos, 

debido a que ásle se encuenlra topado. Por otra parte, a mismos niveles de salarlo, a medida 

que aumentan los anos de servicio, el nivel de reemplazo aumenta. 
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Gnlnca 1.4 

Niveles de Reemplazo de la Pensión del IMSS 
de acuerdo con 101 al\o1 da aaMclo 
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Asimismo, si asumamos el nivel de reemplazo bajo diferentes tasas de lnnaclón, 

suponiendo que la tasa do lncremenlo do salario croco al mismo ritmo que la lasa de 

Inflación', es determlnanle que onlrn mayor sea ésta el salario penslonable decrece, y por 

tanto el beneficio, trayendo como consecuencia niveles de reemplazo muy bajos. Esto se 

debe a que la determinación del salario penslonable para efectos del cálculo da la pensión del 

Seguro Social está lnUmamente ligado a la lnnaclón, os decir, entre mayor os la lasa de 

Inflación, menor es el sueldo penslonablo como promedio da los últimos 5 a~os. 

De esta manera, es factible Inferir, que la pensión del IMSS resulta ser un beneficio 

adecuado dentro do une economía establo. Sin embargo, esto no es dol todo cierto, pues el 

nivel de reemplazo, de aquellos empleados cuyo nivel de salario excede el tope de 1 O veces 

el salarto mínimo. es afectado notablomenle. Eslo se puede apreciar mejor, en las slgulenles 

tablas: 

En Méxloo, genorarnerte la tasa de lrilaci)n es ma)O' a la lasa de altinlerlo de saiaros. 
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Gráfical.e 
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1.2.2. Sistema de Ahorro cara el Retiro CS.A R.l 

El 24 de febrero de 1992 se dio a conocer en el Diario Oficial de la Federación, que a 

partir del 1 o. de mayo comenzaría a funcionar un nuevo sistema quo, por un lado fomentaría 

ol ahonro Interno, y por otro, darla n los empleados la oportunidad do percibir los frutos dol 

mismo al reUro, llamado Sistema do Ahorro para el Retiro (S.A.R.). 

A continuación se presenta un resuman do sus princ!pales objaUvos y características. 

a) "Pretende fomentar el ahorro Interno con el fin de tener un mayor crecimiento 
económico. 

b) Aumentar el nivel do reemplazo do las pensiones otorgadas por el IMSS con el fin 
de mejorar el Ingreso disponible de los trabajadores cuando llegue la edad de su 
jubilación. 

e) Pretende crear mecanismos que don al pequorio ahorrador acceso a Instrumentos 
sofisticados del mercado financiero, asf como posibles rendimientos elevados que 
en la actualidad están reservados a los grandes inverslonlstas"5

• 

caracter!stlces· 

a) Corresponde a un plan de contribución definida', cuyas aportaciones son a 
excepción de la primera (8% del salario de cotización al IMSS) del 2%, con un 
limite máximo de 25 veces el salarlo mlnlmo del Distrito Federal. 

b) La administración está a cargo dol Sistema Bancario Nacional, quien crea una 
cuenta Individua!, en quo so registran las aportaciones y los Intereses devengados 
del empleado. 

' IWU\MEX-ACCIVN. . "S"1ema de AtcmJ P<'lffi !X...B~". Sls1ema 
Ha!zatoBANMIEX·ACCIVAL México, 1992 

' En el Ga¡illt.tJ 11 se del'r"OO las caracte<isb:as do ll1 p<•Hle rortriJociln OOfri'.la. 
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e) El saldo ser.\ utilizado cuando el empleado se jubile por edad avanzada, retiro 
anticipado, muerte o Invalidez total y permanente, excepto en casos de: desempleo 
(sólo si ha cumplido con 5 anos de aportaciones y si el saldo os mayor a la última 
aportación mulUpllcada por 1 B), compra de coberturas por falloclmlento e Invalidez 
temporal. 

d) La empresa selecciona la Institución bancaria que dosoo para rnallzar las 
aportaciones, y al caUo de un ai'\o, si ol empleado lo profiere puede cambiar de 
Institución, siendo obligación do la Institución bancana solccclonada por la 
empresa, el transfenr los recursos a la Institución elegida por el empleado. 

e) Los empleados pueden realizar aportaciones personales doduclblos hasta el 2% de 
su sueldo cotizado en el IMSS limitado o 1 O veces el salano mlnlmo vigente en el 
D.F. 

f) Las formas do pego al retiro pueden sor como una pensión mensual vitalicia, o 
como un pago único correspondiente al total do sus aportaciones més las 
Intereses. 

g) Es Independiente do la pensión que alargue ol IMSS. 

Atendiendo al lntorós pnmordlal de la presenta tesis, a continuación se analizar.\ el 

beneficio qua recibirán los empleados al retirarse. 

El plan, como so menciona on el punto a) es un plan de conlilbución dofinlda, el cual 

correspondo a un plan do ahorro a largo plazo donde se define la aportación y el beneficio es 

vanable. Por tanto, el beneficio, de acuerdo con el estudio llamado: SAR: Análisis e 

Implicaciones, elaborado por Wyatt Consultores, S.A. do C.V., está en función de las 

siguientes vanables: 

1. MOA de abWo en el sistema 

El beneficio es directamente proporcional a la vanable tiempo, es decir, el beneficio 

crece a medida que los anos de aportación crecen, y viceversa. Es evidente por ahora, qua a 

los empleados qua les falla poco tiempo por jubilarse recibirán un beneficio muy paqueno, por 

lo qua los frutos ~el sistema serán observados a largo plazo. 
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2. Tasa real del rendimiento del ahorro entes v después del roUro 

La tasa real es el Interés anual que obtendrá el ahorro de los empleados por encima 

del índice do Inflación de precies al consumidor en el largo plazo. Actualmente, de acuerdo 

con lo sucedido en los últimos 15 al'\os, so estima que éste es menor al 2% anual y que en el 

mejor do los casos en los próxlmos al\os ascenderá al 4% anual, considerando que se Invierta 

en el mercado do valores que tenga ras mejores oxpoctatlvas y atendiendo a los altos costos 

de administración que su Inversión Implica. 

3. Tasa real do! Incremento del salarlo del empleado 

Establecer el comportamiento do los Incrementos del salarlo es muy complejo, pues 

paro ello, es necesario considerar factores tanto económicos como poHUcos, que a su voz son 

més difíciles da pronosUcar, asl como las caracterfstlcas Individuales do cada empleado, 

(mértlos, productividad y dosamillo personal); sin embargo, es posible estimar que en los 

últimos 15 anos los salarlos no han crecido on términos males. 

La Importancia de esta variable radica en qua entre mayor sea el lngmso mayor seré el 

saldo acumulado a la edad de muro; pero esto no slgniflca que al nivel de reemplazo será 

mayor. 

4. Tasa real del Incremento del salado mínimo general 

El comportamiento que tenga el salarlo mlnlmo es Importante, ya que como se 

mencionó anteriormente, el S.A.R. tiene un tope máxlrno da cotización de 25 veces el salarlo 

mlnlmo general del D.F .. es decir, el beneficio está en función a los efectos que ésto tenga on 

cuanlo a su creclmlenlo, y es delermlnante, que si el salarlo mlnlmo sigue perdiendo su poder 

adquisitivo las aportaciones al fondo serán menores en términos males a las que Inicialmente 

se realizaron. 
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Atendiendo a estas cuatro variables en función al beneficio del S.A.R., en ese mismo 

estudio, se realizaron tres proyecciones para 4 periodos do ahorro (de 10 a 35 anos) al retiro 

considerando tres escenarios de comportamiento del beneficio: opllmlsta, moderado y 

pesimista', mismos que a conUnuación se muestra. 

a) QJúlmllla 

• Se asume que el empleado invierte el 50% de su ahorro en renta variable 
obtonlondo un inlerós del 10% real neto y del resto Invertido en renta fija. un 2% 
real neto. Es decir, oblleno un rendimiento sobre el total del 6o/o real anual. 

El salarlo crece en términos reales el 3% real por ano. 

El nalarlo mlnimo no pierdo su poder do compra. 

b) MlHlllmlll! 

• Sa considera un rendimiento dol 4% real anual. 

• El salarlo crece un 3% real anual. 

El salarlo mínimo no pierde su poder adquíslUvo. 

e) fllllmlllll 

• Rendimiento real de la Inversión Igual al 2% real anual. 

El salarlo crece el 3% real anual. 

• El salarlo mínimo general pierde un 2% anual. 

Considerando los anteriores escenarios, e continuación se muestra una tabla donde 

aparecen los niveles do reemplazo do un empleado que se retira a los 65 anos de edad. 

suponiendo que éste tiene 10, 15, 25 ó 35 anos de servicio. 

En IDdoG bs casos se oonsiJera epa el nnlr\iorlo dol ~ IJllCO a la misma tasa antes y despuós del rotro. 
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Tabla 1.7 

Nlvoloa do Reemplazo del SAR de acuerdo con los anos de servicio 

Veces el 
Salarlo 
Mlnlmo 10 

o M p 

2 2.4 1.9 1.5 

4 2.4 1.9 1.5 

8 2.4 1.9 1.5 

18 2.4 1.9 1.5 

32 1.7 1.3 0.9 

84 0.8 0.7 0.5 

1 Nola: Edad: 65 anoa 
O; Escenario Optimtlta 
M: Escenario Moderado 
P: Escenario P .. milta 

y al escenario económico' 

Moa de Servicio 
(Cifras en%) 

15 25 

o M p o M 

40 3.0 2.2 7.7 5.2 

4.0 3.0 2.2 7.7 5.2 

4.0 3.0 2.2 7.7 5.2 

4.0 3.0 2.1 7.4 5.0 

2.6 1.9 1.2 4.5 3.0 

1.3 1.0 0.6 2.3 1.5 

Fuente: Wyatt Con1u1toce1, S.A. de C.V. 

35 
p o M 

3.5 12.7 7.7 

3.5 12.7 7.7 

3.5 12.7 7.7 

2.8 11.5 6.6 

1.6 6.8 3.9 

0.6 3.4 2.0 

p 

4.7 

4.7 

4.3 

3.1 

1.7 

0.8 

Como puedo observarse, en cualesquiera de los tres escenarios antortores, es 

detormlnanto que el nivel de reemplazo que se obtenga al reUro es muy bajo, y que para 

aquellos empleados cuyo Ingreso es mayor a 25 veces el salarlo mlnlmo, el nivel do 

reemplazo puede verse disminuido. También es lmportanle mencionar, que existen 

empicados cuyo conoclmlento en el émblto de Inversiones es desconocido o nulo, y las 

poslbllldades do Invertir el monto acumulado por el S.A.R. para obtener los mejores 

rendimientos son muy reducidas, aunado a esto, si se consideran Ingresos menores a 2 

salarlos mínimos, en cuyo caso las aportaciones son en términos generales muy pequei'las. 

Además, el rendimiento sólo se vorá en el largo plazo, otorgando mejores beneficios a 

aquellos trabajadores que tengan més anos en el sistema. 
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De esta forma, el S.A.R. desdo el punlo de vlsla del beneficio al retiro, no cumple con 

la función de que el empicado pueda mantener un nivel de vida por sf mismo decoroso o 

parecido al que m<intenfa antes de jubilarse, puesto que éste fue creado en principio para 

incrementar el ahorro Interno, y así tenor la posibilidad do obtener ingresos a largo plazo que 

pennltan el desarrollo económico del pafs y finalmente el de los jubilados. 

Do ahf que una posibilidad para quo el S.A.R. pueda funcionar coma un adecuado 

beneficio ni retiro, la aportación al S.A. R. debería ser incrementada, para lo cual será 

Importante re:ilizar un análisis sobro la disposición y las posibilldades de la empresa a 

Incrementar dicha aportaclón, así como tambión IJs poslUWdJdcs dül '~mpleado a contribuir 

una parte do su Ingreso al sistema, ya que como se ha monclonado, on México difícilmente se 

piensa en la vejez y el Incrementar la contribución significa una baja en el ingreso actual do 

los trabajadores. Por otra parto, os nocesario hacor un análisis sobre cuál es el porcentaje 

adecuado do aportación para qua a la odad do rotiro on complemento con los otros esquemas 

de compensación se alcance un adecuado n!vcl do reemplazo. Esto no es sencillo, ya que 

como fue explicado anteriormente existen cuatro variables fundamentales que Intervienen en 

el manto del beneficio, y una do ellas no pennltirá que a corto plazo el beneficio sea equitativo 

para todos los empleados (los aílos de aportación al S.A.R.). 

En realidad, tonemos que recordar que la Iniciativa de la creación del S.A.R. estuvo 

dada por la lmposlclón del Banco Mundial y del Fondo Monetario Internacional cuando la 

renegoclación de la deuda externa en 1988, donde so estableda que México debía croar 

ahorro Interno y a largo plazo para poder cumplir con la promesa de descender la Inflación y 

mantenerla en el largo plazo. 
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1.2.3. Prima de AntlQ.i!MWI 

La Prima de Antigüedad de acuerdo con el Art. 24 de la L.l.S.R. corresponde a un 

beneficio de previsión social. cuyo costo está exento de Impuestos (Art. 22 de la LISR Fracc. 

XII). 

La Prima de Antigüedad so paga de acuerdo con el Art. 162 de la L.F.T. a: 

1. Un empleado que se retira voluntariamente de la empresa después de haber 
cumplido 15 ai'los do servicio, 

2. un empleado que es lnvolunt,uiamcntc despedido. 

3. un empleado que llega Incapacitado dospuós do un af'lo de servicio, 

4. a tos beneficiarlos de un empicado que muere despuós de un ano de servicio. 

El pago a que tiene derecho el empleado por este concepto, es de 12 dfas de salario 

(siempre y cuando éste no exceda a 2 voces el salario mínimo do la zona geográfica en que 

se encuentre) por ano de servicio, es decir. 

donde: 

12dX SalXAS 

d = dias 

Sal= Salarlo; os Sals 2XSM 

AS = Mos de servicio 

SM = Salarlo mlnlmo 

Es Importante reconocer quo la definición del Ingreso Incluye bonos, comisiones y valor 

monetario de ciertas prestaciones. El nivel de reemplazo que por este concepto se obtiene es 

muy pequerio. sobre todo para aquellas personas que llenen un Ingreso mayor a 2 \laces el 

salarlo mlnlmo (Tabla 1.8 Y 1.9). 
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Tabla 1.8 

Nlvelea do Reemplazo de la Prima de AnUgOedad 
de acuerdo con loa anos de servicio 

Veces el 
Salarlo Moa de Servicio 
mínimo 10 15 25 35 

1 0.04% 0.06% 0.11% 0.15% 

1.5 0.04% 0.06% 0.11% 0.15% 

2 0.04% 0.06% 0.11% 0.15% 

4 0.02% 0.03% 0.05% 0.08% 

8 0.01% 0.02% O.Q3% 0.03% 

16 0.01% O.o1% 0.01% 0.02% 

32 0.00% 0.00% 0.01% 0.01% 

64 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 

Not•: Anualidad men1ual vitaUcia con1tante a edad 65 el Q% •S2.58. 

Tabla 1.9 

Nlvolea de Reemplazo do la Prima do AnUgOedad 
de acuordo con los unos da servicio 

Vocea el Moa de Servicio 
Salarlo 
mínimo 10 15 25 35 

1 0.04% 0.06% 0.10o/, 0.14% 

1.5 0.04% 0.06% 0.10% 0.14% 

2 0.04% 0.06% 0.10% 0.14% 

4 0.02% 0.03% 0.05% 0.07% 

8 0.01% 0.01% 0.02'11 0.02% 

16 0.00% 0.01% 0.01% 0.02% 

32 0.00% 0.00% 0.01% 0.01% 

64 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 

Not•: Anualidad mensual vitalicia conalante a edad 60 al g%. • 102.41 
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1.2.4. El Ahorro Personal 

El ahorro personal es la fuente de Ingreso más dificil de captar, pues ésta suele ser 

subjetiva, ya que está sometida a muchas variables no cuantificables, entre las que destacan: 

a) la Influencia o educación familiar 

b) la capacidad dol ahorro 

e) Idiosincrasia do la población 

d) otras 

De acuerdo con el Act. Víctor Acosta en su tesis: "Pfao de Vida y Carrera como 

lnstrumenlo auxl~oloramlcnllLll!li_¡¡!llfillflilllteJJDa.empre5a'., una persona desde 

el momento que Ingresa e trabajar experimenta las slgulsntes cuatro etapas: 

• l.o.fgaJ. El Individuo comienza a trabajar, sus necesidades son menores a sus 

Ingresos, por lo quo es facllblo que ahorre. 

Eormac!Oo do lo Eomllla. El Individuo siente lo necesidad do formar su propia 
familia, Incurriendo en fuertes gastos, mismos que le Impiden el ahorro, pues las 
necesidades que ahora tiene son prioritarias. 

• COosolldeci6o Patrjmoo!al y Familiar. En esta etapa, ol individuo ha logrado 
consolidar su hog:u, y sus necesidades han llegado a disminuir, permitiendo ol 
ahorro. 

• Preoereclón a la yerez. La edad de la vejoz se ve cada vez más cerca, y el 
Individuo comienza e pensar en cuál va a ser su fuente de Ingreso cuando ya no se 
encuentre activo, provocando que éste se preocupe y ahorre. 

Es Importante roconocor, que las etapas anteriores no necesariamente estén 

presentes en la vida de un Individuo, pues cada uno tiene una forma partlcular de pensar, y su 

vida se encuentra someUda a eventos fortuitos, que quizá no le permitan experimentar alguna 

de las etapas; sin embargo, para efectos do la presente tesis, es una manera de describir en 

forma general lo que puede ser la vida de una persona. 
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También es Importante considerar, que no siempre es factible ahorrar, en cuelqulera 

de las etapas en que se encuentre el Individuo. 

La situación económica que hornos vivido en las dos últimas décadas, ha ocasionado 

que el poder de compra do los salarios, haya disminuido conslderablomonte, tanto que 

aunque en el futuro so auguren cambios pos!Uvos. el poder adquisitivo de los salarios será 

muy difícil do rocuperar, ocasionando que el Individuo no esté en las mejores condiciones 

para el ahorro. 

Por otra parto, las personas van la otapa do la vejez muy lejana o Incierta, y es muy 

frecuento quo al Ingreso 50 asigno a todos los gastos monos a la vejez. 

La Influencia famlilar, las necesidades del Individuo, asl como su capacidad de 

aslmllartas, son parte esencial en el hábito que se tenga para ahorrar, de ahl que no haya una 

tendencia ciara sobre el comportamiento do los ahorradores. 

Ademas, el ahorro es una va;-lable que depende do las necesidades do un Individuo en 

ralaclón a su Ingreso, os decir, si las necesidades del gasto son mayores que el Ingreso es 

lmposlblo ahorrar, y viceversa. 

De esta forma, es posible Inferir que el ahorro personal, es una variable muy compleja 

para estimar, sin embargo, debo ser considerada para efectos del diseno de un plan privado 

de pensiones por jubilación. 

l.'4. Planes Privados do Pensiones 

Los Planes Privados de Pensiones son programas de previsión social, que en México 

•on por lo general financiados por las empresas, permitiendo al trabajador complementar 

aquellos beneficios provistos por la seguridad social o adqulrtdos personalmente. para lograr 

asl una cobertura Integral do sus necesidades al raUro. 
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Por lo que, un plan privado de pensionas es poslble definlrto como una prestación que 

concede la empresa•, en fonna voluntaria. 

No obstante, en México y en el mundo. se llene la filosofía do que la pensión Jubllatorla 

debe ser Inferior al salario que como activo percibía, ya que ha cesado la contribución física 

del jubilado a la producción y sus necesidades son menores, lo que se ha llevado al extremo 

de que la mayorfa de las pcnslonos únlcamcnle resuelven el nlvol mlnfmo de subsistencia. 

Nocesldod do un Plan PrlvadQ do Pens!;inoll.Or.llilll!i;cl.óa 

La lmplantaclón de un Plan Privado do Pensiones respondo a las necesidades de dos 

lados opuestos poro complomonlarlos: la omprosa y ol empicado. 

Por un lado, en el transcurso de los años y a lo largo do la carrera do un Individuo, Jos 

empresarios se han percatado que la productividad de los trabajadores que llegan a una edad 

avanzado (goneralmento 60-65 .;nos) ha disminuido y quo el despedirlos Implicarla el pago de 

la Indemnización Legal sonalada en la Loy Fodoral del Trabajo, aunado a que si no se hace, 

se tandrfa que suplir la baja productividad por nuevas contrataciones de personal. 

Por otro lado, la actitud y preocupación do los trabajadores qua han iaborado durante 

su vida activa. por obtener un Ingreso suflclento para cubrir sus necesidades como 

generalmente lo acostumbraban, cuando so retiren do su empleo. 

Por tanto, es posible Identificar que en la creación de un Plan Privado de Pensiones se 

deben conciliar ambas partes, con el fin do mlnlmlzar costos y max.lmizar beneficios. En el 

slgulonte capitulo los Plan•s Privados de Pensiones serán objeto da estudio. 

Los Plenas Pl1vados do Pansmes no sleo-¡ira sao l'nancia:Ds pala errcxosa. ya q.¡o existen~ en dJOOe 

- realzan las a:robJcOOos. 
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En el presente capitulo, se analizaron las fuentes de Ingreso al retiro, de las cuales se 

pudo Inferir que bajo ciertas condiciones no siempre son suficientes para mantener un nivel da 

vida parecido al que se tenla antes de jubilarse, por lo que la creación de un Plan Privado de 

Pensiones, debe sor un complamonto a tales Ingresos, bajo un nlvol do reemplazo delimitado 

y considerado suflciente para el logro del propósito do una pensión. 

En realidad, ol oslableclmlento o diseno adecuado do un Plan Privado do Pensiones y 

da esquemas de ahorro pornonal es labor del Actuarlo Consultor, que debe da reconocer qua 

no sólo debe de saUsfacer las noceak:lades do la empresa. 
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CAPITULO 11 

DISEÑO DE UN PLAN PRIVADO 

DE PENSIONES POR JUBILACIÓN 



11.1. Introducción 

En el capliulo anterior fue analizada la función de las pensiones desde un punto do vista 

social, asl como las dlstlnlas fuentes de Ingreso de un empleado qua deben considerarse 

como parte do su percepción e su retiro, enlre las cuales se encuentran los Planos Privados 

de Pensiones por Jubilación, cuya función debe ser el proveer un nivel de reemplazo 

suflclente a los pensionados. 

Los Planos Privados do Ponslonos por Jubilación son programas do previsión social 

que otorgan e un empleado un beneficio cuando se retira, es decir, son sistemas de 

compensación diferida en reconocimiento al desompoi"io del empleado durante su vida activa 

en la empresa. En México, generalmente son prestaciones do carácter voluntario y fonnan 

parte de los planes de beneficios para empleados. 

Podemos decir que el desarrollo do estos planos comienza a principios de los anos 60. 

Tres factores que dieron Impulso al desarrollo de los planes privados de pensiones fueron los 

siguientes: 

Ley Federal del Trabajo 

Ley del Jmpuoslo sobre la Renta 

Ley del Instituto Mexicano del Seguro Social 
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La Ley Federal del Trabajo (L.F.T.) especifica que lodo empleado que se separa de la 

empresa sin causa Justificada llene derecho al pago de una Indemnización Legal equivalente 

a tres meses de sueldo mas 20 dlas por cada arto do servicios prestados. 

Debido a que la L.F.T. no considera la edad avanzada como una causa justificada de 

despido, podemos decir quo todas las empresas Ucnon la obligación do pagar al menos la 

Indemnización legal al retiro, do lo contrario, el empleado no so jubllará y la empresa por 

consiguiente tendré la problemática do continuar con una persona mayor Que posiblemente ya 

no le es tan productiva. Por todo lo anterior, concluimos que indcpendlcntemonto de que se 

tenga establecido un plan formal de pensiones, toda empresa tiene ta obllgaclón mfnirna do 

pagar un beneficio cqulvalonte a ta indemnización legal. 

Le Ley del Impuesto sobre la Ronta por su parto, ostobloco que las pensiones del 

!.M.S.S. son totalmonto doduciblss. Así mlsJT10, establece que las ponsiones mensuales que 

otorguen los planos establecidos por las empresas tendrán una exención do hasta 9 voces el 

salario mfnlmo mensual. 

En cuanto o la empresa, también ostableca que las aportaciones quo se realicen para 

la creación e Incremento de fondos o reservas en fideicomiso destinadas al pago exclusivo do 

pensiones serán deduclblos en su totaUdad de acuerdo con lo quo establezca el estudio 

actuarla!. 

Estas disposiciones de carácter fiscal, traen consigo una serie de ventajas tanto para 

la empresa por el ostableclmlcnto de un plan de pensiones, como para el empleado. 

En ol caso do la ompr~sa, la regulación fiscal no eslablece limites mlnlmos de 

flnanclamlento, por lo quo puede considerarse muy flexible dicha disposición. El limite máximo 

esté establecido por lo que se determine en un estudio actuar1al, que a su \IOZ, dadas las 

dlsUntas melodologlas qua existen de financlamlenlo desda el punto da vista actuartal y todas 

las vartables que Influyen en la determinación de las obligaciones generadas por un plan de 
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esta índole, apoya la opinión sobro ta flexlbl1idad y conveniencia como estrategia fiscal, sobre 

el establee/miento de un fondo para financiar esto tipo de esquemas. 

En el caso del empicado, el pago de una Indemnización causa Impuestos por el 

excedente de 90 veces el salarlo mínimo diario por afio de servicio en la empresa, mientras 

que si el mismo monto es pagado a través do un plan do pensiones el monto de exención es 

mayor, lo cual lóglcamonto es un punto muy Importante en el dosarroHo de los planes de 

pensiones en nuestro paf s. 

Cuando nacon tos primeros planes do pensiones, en México se vivía un periodo de 

estabilidad económica con nivelas de Inflación do un dígito. Por lo anterior, las pensiones que 

se otorgaban on ras décadas de los 50 y 60 eran decorosas, a pesar do que era necesario 

complementar sus beneficios con algún esquema adicional. Posteriormente, la necesidad do 

la creación do los planos do pensiones privados aumentó de la mano con ol lncromento on los 

Indices do Inflación y por endo, el dotorioro del niv81 de vida de Jos jubilados por ol descenso 

en lénnlnos reales de las ponslones del Seguro Social. 

Actualmente, las empresas quieren obtoncr un ma¡or rcncHmlonto cJo su personal, para 

lo cual es Importante atraer y mantener personal de calidad, y es aquf dando el disei'lo do un 

plan de beneficio o compensación cobra Importancia. pues significa una fuerte herramienta de 

motivación, pormitiondo a la omprcsa mantener y numcnt:ir su nivel productivo, asf como 

proporcionar al empleado mejores beneficios cuando se retiro. 

Lo parte fundamental de cualquier diserio es el establecimiento de los objetivos o los 

motivos por los cualr.s se desea establecer un plan. 

los objetivos de un plan privado de pensiones por jubilación estén en función do las 

caracteristlcas, necesidades y posibilidades de la empresa. Do esta manora, os Importante 

que el actuario consultor al diseñar un plan contemple todas las variables que le Influyen, así 

como las ventajas que por él se pueden obtener, adaptándolas al diseño con éUca y 

sensibilidad sin Olvidar O! propósito de una pensión. 
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Les ventajas que se pueden encontrar en el establoclmlento de un esquema de retiro 

difieren de un plan a otro; sin embargo es posible mencionar algunas do ellas: 

a)EmQwa 

1. Aumentar la productividad, reemplazando los trabajadores de edad avanzada por 
personal joven (menos costoso y con poslbilidad de desarrollar más funciones). 

2. Incentivar al personal más productivo a continuar prestando sus servicios a la 

empresa. permitiendo a ésta contar con personas expertmontadas que le darán 

mayores beneficios al mejorar la calidad de sus productos. 

3. Deducción sobro las aportaciones al fondo. 

4. Buena Imagen para sus empleados. 

5. Mantenerse en un mercado compolitivo en cuanto a compensación dircrida se 
refiere. 

b}~ 

1. Sociatmento se complementan los beneficios del Seguro Social y se mejora el nivel 
de vida de los jubilados1

• 

2. Evitar la presión de los jubilados sobre la reincorporación al mercado de trabajo, 
disminuyendo asf las tasas de desempleo. 

3. Fomentar a travós do la leglslación ol ahorro interno del pals. En este caso, el 
ahorro es a largo plazo, lo cual ayuda en gran medida a la estabilización y solidez 
de la economra. 

e)~ 

1. Obtener un Ingreso (en gran medida exento) al retiro1
. 

CANO, lglacia. ·~ro do Darodps flO 111 Plan PrlvW:l de Poosilnes" ENEP-UNAM 
Acalán. 1989. 

lbkl. 
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2. Realizar acUvtdados que en otro momento no pudo realizar en su etapa laboral, y 
asf tener la oportunidad de continuar con un nlvol do vida parecido al que tenla 
cuando laboraba'. 

11.2. Clasificación de los Planes Privados do Pensiones OOl!WJJas y Oesveota!as) 

Antes de comenzar con el proced!rnlonto do dlseno do un plan, consldoro Importante 

hacer mención sobre los dlforentos tlpos do planos de pensiones que existen, pues el diseno 

del plan requiere la solocclón do alguno o algunos do olios. 

Existen dos formas do clasificar a los planes privados de pensiones, do acuerdo con la 

determinación do\ monto de la conlr1buclón y do acuerdo con quien l0s realiza. 

De acuerdo con la determinación del monto do la contribución se dividen en: Planes de 

Beneficio Definido y Planes do Contrlbución Definida. 

11.2.1. Planes de Benoflc!o Definido 

"Son aquellos en los cuales los bonoficlos se fijan a lravés de una fórmula, y las 

contribuciones al fondo son variables dependiendo de un estudio actuaria\"4
• A continuación 

se muestran algunas do las ventajas y dosventajas do estos Upos de planes: 

Garantizan un porcentaje del úlUmo Ingreso al retiro del empleado 
lndcpendlonlemente de las variables que afecten al plan. 

Logran un mayor arraigo del personal a la empresa. 

CANO, lgla<il. Op. Cl. 

McGIU.. DM. 'ftnlimxtn!s dJ>r!y¡to !'!!nstJr§". Poostlo Res6'Yá1Cow001,iJfWers1yáp~5a. 
E<blrt. U.SA, 1984. 
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DeMntalas: 

Dependan de fórmulas que en ocasiones no son muy claras para el personal. 

El personal no lo toma muy en cuenta porque no se percibe como un beneficio que 
se pueda obtener a corto plazo. 

11.2.2. Planes de Contribución Definido 

"Son ptanas que proveen una cuenta lndMdual para cada participante y basan sus 

beneficios solamente on ol monto contribuido. Es decir, definan la cantidad de contrlbuclón 

que será asignada a la cuenta do! partlclpante y que de acuerdo al monto acumulado que so 

tenga e la odad de rnliro será el beneficio otorgado"'. 

• Son fáciles da comprender por el personal 

• Se percibo el beneficio como de mediano plazo y la asignación Individua! de 
reservas genera satisfacción 

posvontalss: 

• Se desconoce al nivel do beneficio que se podrá comprar con el ahorro generado. 

• Los emploadoa que comienzan sus rabores cuando se están acercando a la edad 
de retiro no pueden generar un nivel de reemplazo adecuado. 

• No son convenlontes pam los empleados con carreras exitosas después de los 40 
6 45 anos. 

De acuerdo con quien realiza las contrlbuclones, quo son el prlnclpal recurno de 

flnanclamlonto dal plan, y que pueden sar quincenales, mensuales, bimestrales o anuales; los 

planes se definen en contrtbulorlos y no contributorlos. 

Md31U., Dan. Dp.Cl. 
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11.2.3. Piones Contrlbutoc12!1 

"San aquellas donde las empleadas participan en el financiamiento del plan ya sea en 

su totalidad o en forma parcial'-6. 

Generahnont~ las aportaciones de los empleados son voluntarias, aunque en algunas 

ocasiones la empresa lo puede implantar como una polltica del plan. Las contribütiones do los 

empleados tionon como propósito ol aumentar el nlvel do beneficios otorgados. 

Esto tipo de plan en México ocasionalmente so aplica, sobre todo por las desventajas 

que éste conllnva, untre las qua so pueden encontrar; 

Que el empleado no estó do acuc1do con que las contribuciones sean variables, 
sobro todo cuando se trata do un Plan do Beneficio Dofinldo. Asimismo. en nuestro 
pals. el trabajador ostá acostumbrado a quo la empresa sea quien financie ladas 
las prestaciones, y goneralrnentc, es mal visto que una empresa solicite que un 
empleado participo con alguna prestación. 

La dificultad que implica asignar la contribución para cada uno de los empicados. 
En el caso de los planes de contribución definida esto no apl!ca. 

• Altos costas administrativos 

Sin embargo, no toda es desventaja, puos prevén las bases necesarias para que se 

reembolsen las aportaciones que hubieran hecho los participantes. más Intereses cuando por 

alguna causa justificada el empleado tuviese que retirarse de la empresa. Además motivan a 

los participantes a Interesarse más por el plan. 

En otros paises como es ol caso de los Estados Unldoc, es muy común que una 

empresa establezca dos planes de pensiones, uno donde se establece un beneficio definido 

que le va a ayudar a mantener el nivel de vida al jubilado como una renta mensual en adición 

al Segura Social. El segunda generalmente es un plan adicional donde participan activamente 

M~lll., Dan. Op.Cl 
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en su financiamiento los empleados y tiene por objeto ayudarles a planear su retiro mediante 

el ahorro personal, y asl eslar en poslbllldades de mejorar su nivel de vida en su Jubllaclón. 

11.2.4. Planes no contrlbutorlos 

"Son aquellos cuyo costo total está cubierto sólo por la empresa que lo establ9ce"1
• 

Esle tipo do planes son los que prevalecen en México, y se dan báslcamenle por las 

" :ntajas fiscales que se obtienen y porque en Méx:ico la conciencia y la responsabilidad sobre 

l. vejez no es un factor importante para los empleados. Lo cual, arroja como resultado que el 

ahorro personal a largo plazo sua un punto sin grJn importancia para la mayor porto do In 

población. Asimismo, la crisis económica y la situación que se ha vivido durante muchos años 

en México, no permito que los emptoadas puedan destinar parte de sui:_: ingresos al ahorro. 

11.3. Procedimiento de Implantación de un Plan Privado de Pensiones 

A continuación se muestran los pasos a seguir on la implantación de un programa de 

pensiones por jubilaciónª: 

1. Diseno del plan. 

2. Comparación de las fónnulas de beneficio contra mercado. 

3. Análisis comparativo de costos (Valuación Actuaria!). 

4. Análisis sobre los posibles lnstrume111os e rntemiedlarios financieros que puedan 

en~rgarse de la Inversión dol fondo dol plan. 

5. Elaboración de documentos legales para erectos de dar aviso a la S.H.C.P. 11 en 
caso de que el plan sea apropiado. 

HERNÍWDEZ.Muo. ·~".U.NAM., 1982. 

Estos pasos son ~ de la eodraccill1 oo aJgmas ¡xopuostas da planOS plivirl>s do pen;bncs ""' Wy<i.1 
Cons!Acros ha roaiz.ad:) para sus ciortos y quo h.TI toril:> éx:lo. 
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6. Comunicación a los empleados. 

7. Administración del plan. 

Es el objelo de la presente tesis analizar a delalle los prtmeros cualro puntos. El prtmer 

paso se analizará en esta capitulo, y los demás en los siguientes. 

11.3.1. Pisano del Plan 

Como se ha mencionado antertormentf.!, el propósito de un plan de pensiones por 

jubilación os el otorgar un benüficfo al retiro, y para ello es necesario determinar el nivel de 

reemplazo total de acuerdo con los objetivos y necesidades tanto financieras. fiscales como 

de desarrollo do recursos humanos. 

Un plan de pensiones óptimo, on términos genorales podría ser, aquel que proporcione 

al considerar todas las fuentes de ingreso al retiro, oxcopto el ahorro personal, un nlvol de 

reemplazo del 85% al 90% para aquellos empleados cuyo Ingreso es bajo, y descender 

suavemento a un 60% 6 65% a nlvclos de salario altos10
• Esto se debo a que los empleados 

con Ingresos mayores tienen may,x oportunidíld de fcrmar un patrtmonio durante su vida 

activa que les permite elevar sus beneficios. En la Gráfica 11.1 se presenta esquemáticamente 

el nlvol do reemplazo óptimo al retiro en función a !os n!velcs de salario considerando todas 

las fuentes de ingreso. 

Gi'"'lcaU.1 
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Para establecer un plan óptimo, es importante considerar en el diseno del plan los 

siguientes pasos'': 

1. Se requiero realizar un analisls sobre el lngreso~gaslo de la población para efectos 
de dotormlnar qué deberé considerarse como ingresos o compensación y qué parte 

de ella se destinaría al gasto en la edad avanzada. 

2. El análisis do los niveles do reemplazo de acuerdo con varias alternativas de 

beneficio que pennltan a la empresa seleccionar la mas conveniente de acuerdo 
con sus objetivos recursos humanos y de compotitivida_ct con murcado12

• 

3. La valuación de dichas attcrílíltivas prmnite conocer el costo del plan para erectos 
de presupuesto desde el punto do vista financiero, que debe do ir do acuerdo con 

la posibilidad do la empresa en cuanto a su finanr::iamicnto. 

Los primeros tres puntos constituyen la parte medular del disc1ío, pues es aquí donde 

se establecen los requisitos y condicionas bajo las cuales se tiene derecho al rotiro, asi como 

el nivel de bonoficlo a otorgar, mientras que el cuarto permite analizar l<is limilacionos y dar 

soluclones objetivas y concordanles con los objetivos de ltl empres<i. 

Dentro del diseño de un plan es muy importanle considerar todas las fuentes de 

ingreso al retiro, que fueron mencionadas en el primer capitulo y quo son: la pensión otorgada 

por el !.M.S.S., el S.A.R. la Prima de Antigüedad, el Phorro PcrsoncJI y ios Planes Privados de 

Pensiones. 

SHC.P.: Socmarla do Hadon:la y Crédito PiJIJlioo 

,º Es dllci de(onnir\ar qué es lJ1 sakYb alto; pero para doctos de la ?"eseíl:e tesis se c:onsücrnrán romo altos 
i'YJ'CSOS EQ.Jet'bs que sean mayrres a 30 voces ol so!arb mfniTo. 

" Wy'ii.t Conslitms, SA do C.V. '~t'.LOOEcfis!:oos_WLl"""iQ!lo''. Méxioo, 1992. 

,: Este pámfo se nfiern a b:i iíeroscs q.JO lm:}l la OO'()fosa ¡:a- \as necesii'X1es ocoot'xricas del per.;onal 

o.moo ósto so roc<o do ola, asl romo o/ rusa- ¡:<riroroal qoo el OOlpfoaJo alca'lca en la e<r;irosa do 

ecuoroo oon bs ~ y las rrdlvaOOoos qoo ésta lo ctol¡µ:l. Por dra p¡vto, puedo ""'qoo a la oompaNa 
lo Hemse manl"""'° oo al;Ul rWcl en o/ moo:acb do booof<ils por )<bladln (ver Capi!W IV). 

36 



Y finalmente, definir los elementos que Intervienen en el beneficio (provisiones del 

plan) que a continuación se explican brevemente. 

11.2.1.a. Provjsfonos del Plan 

Participa ole 

Es aquel empleado que cumple con los requisitos de eleglbllldad en el plan. 

Es el grupo do empleados a los que está dirigido el plan, por ejemplo, empleados 

slndlcalizados, de confianza o ambos, siempre considorando que los ponsiones por jubilación 

deben otorgarse en forma general, excepto en los casos que merque el Art. 19 del 

Reglamento do la Ley del Impuesto sobro fa Rentan. 

Blll¡ulsl!os do ologlbflldl!ll; 

Al crn:ir un plan en una empresa es importante establecer quiénes de los empleados 

van hacor participantes para su finand;¡mlento. Para ello es necesario conocer la estructura 

de la población de la empresa en cuanto a la edad, sexo y antigüedad. Los requisitos de 

elegibilidad pueden variar de un plan a otro, ya que dependen en gran medida del trabajo que 

se desarrollo en fa empresa. 

"En cuanto a la distnbuclón de la mayoría de las empresas os factible que la rotación 

más alta se presento on los empleados más jóvenes y con pocos anos de servicio, lo que 

hace pensar en la conveniencia de establecer requisitos mínimos ds edad y antigüedad para 

participar en el plan, y as! disminuir coslos. 

13 Vrxanexo2 
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Sin embargo, es muy lmportanto que los requisitos concuerden con las necesidades de 

la empresa, ya que entre más estrictos sean los requisitos menor será la rotación, pero 

también seré menor el tiempo para acumular la reserva actuaria! correspondiente a cada 

pensión, además de que se puede caer en qua el plan pierdo Interés por parte de los 

empleados"1
•. 

Los requisitos básicos de elegibilidad son: 

• Edad Mlnlmo.· "La odad es una variable que Influye en cuanto a las necesidades y 
comportamiento do tos empicados, ya que por lo general a un Individuo que lleno 
20 arios es muy común que no le sea atractivo el plan en comparación a otro que 
tenga 40 artes, ya quo el primero os posible que sea hijo de familia y la edad de 
llegar al retiro la oncuontre muy lejrtna, lncromentándoso las posibilidades de su 
retiro, mientras quo el segundo puedo sor padre de familia, cuyas necesidades 
económicas lógicamente son mayores disminuyéndose así su probabllidad do 
roUro."16 

De esta manera, los actuarios establecen una edad mlnlma que excluye 
temporalmente a aquellos empicados que no cumplen con tal edad. 

• Servicios Mlnlmon.· .. El ostablccimlento de un número determinado de anos do 
servicios para participar en el plan, evita la inclusión de personas cuya antigüedad 
presenta la más alta relación, eliminando costos e implicaclonos administrativas 
que surgon de los Integrantes del grupo quo muy probablemente no disfrutarán de 
los beneficios"18

• 

• Edad Máxima.· "La edad máxima excluye a aQuollos empleados que fueron 
contratados a una edad tal que no les permita completar al menos un número 
mínimo de anos de servicios on la ompresa" 11

• Esta variable también es conocida 
como anos do servicios mlnimos al retiro. 

" AsociocD1 M6><lcMa de Aduarbs COnstAuros en P1<>1CS de BcndiciJs P'>"' E~ A.C. "~ 
&JJ.lildi»rul<l.la.lJloó¡l..Y.fl[l)cti<:ail:lmf:'ax>S.l'rl>'.ildl:>S.llocfrosi~lm<Joo·•. 

,, ltii 

• lbld. 

1J lbkt 
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Estos requisitos pueden ser contemplados en forma conjunta o separada en un plan. 

Considero que en México, es factible sólo establocer el requisito de la antigüedad 

mínima al retiro. debido a que no es común la cesión de derechos o "vesting lights" en nuestro 

pafs. El hecho de que sea participante o no, no prosenla ninguna diferencia mienlras el 

empleado no continúe en la empresa a la edad de retiro. En otros países. donde se 

comienzan a ceder los derechos que acumula el personal durante su carrera en la emprnsa, 

tiene mayor valldez ya que efectivamente se le da un beneficio a la gente que esté o no en la 

empresa a la edad de retiro. y el beneficio es otorgado a los quo cumplen con cierta 

antigüedad y edad. 

Por tanto, como el principal propósito de establecer los requisitos do elog!blHdad es el 

de reducir el efecto do la rotación en edades tempranas o del personal con poca antigüedad, 

considero que el establecimionto de requisitos de elegJbilidad, oxcepto la antigüedad mínima 

al retiro, podrian ser sustituidos por otra alternativa coma es ol ajustar las tasas de rotación 

para que eslén acordes con la realidad de la empresa respecto a la rotación y 

automáticamente se cancela el efecto descrito con anterioridad. 

Retiro Normal 

El retiro normal se da cuando un empleado ha cumplido con los requisitos establecidos 

además de contar con la edad mínima en la cual el empleado se puedo retirar de la empresa 

con el 100% de la pensión, donde la edad de roliro debe de justificarse como adad avanzada. 

Generalmente en Móxico, la edad establecida para el rellro normal es de 65 años, para 

asi llevar concordancia con la edad que estipula el Seguro Socia!; sin embargo puede fluc1uar 

Antro los 50 y 70 afias, dependiendo do ra filosofía y giro de Ja empresa. 

Retiro Anticipado 

"El retiro anticipado es aquel que ocurre antes del retiro normal. Para esto, es 

necesario que el plan Jo establezca. ya sea automáticamente o con el consentimiento de la 
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empresa. Generalmente la edad mlnlma de re Uro anlicipado es 5 6 1 o anos antes de ta fecha 

nonnal de retiro. 

El propósito del retiro anticipado es dar flexibilidad y hacer atraclivo el plan, para que 

se adapte a las necesidades especificas de los participantes"'ª· 

Cuando un empleado se retira anticipadamente es muy común que su pensión sea 

rPducJda en función a ta edad y/o a los af'los que se haya anticipado a su retiro. Esto se debe 

bJsicamento a quo: 

1. Cuando el empleado se retira, a menor edad crece su esperanza de vida y el 
número de pagos que recibirá será mayor. 

2. Existe menos tlompo para el financicimlonlo dol bonoficio por parto do la empresa. 

Do acuerdo con lo anterior, ol plan puedo estipular qua se realice una reducción ya 

sea actuaria! o algún Upo de reducción que conlemple el Incremento en costos que esto 

representa. 

Los tipos de reducción son los siguientes 111
: 

1. ~~l!..Q..illl). Es una reducción del beneíicio considerando la esperanza 
de vida y un::t tasa de interés para efoclos de hacer equivafenle el pago que se 

realiza anticipadamente con el que se hubiera ronllzado en la edad normal. El costo 
adiclonal bajo este tipo de reducción es cero, ya que la empresa supone que va a 
pagar todas las pensiones a la edad do retiro normal, y los retiros que se presenten 

en forma anticipada son reducidos de manera quo se harán más pagos pero por un 

monto manar. 

2. ftqQJJ_~~Ug¡. So establece una roducclón mediante una fórmula o un 

algoritmo que considero una proporclón de reducción por cada año de servicio. 
Cuando la reducción aritmética es menor quo la reducción actuaria!, esto slgnlíica 

un costo adicional por la diferencia. 

11 AsodacXln Mexicana do Ad.uarbs Consultaros en Planes de Bcooflcios para Ernplo<xbs AG. Op.Cit. 

" McGILL. Dan. Op.Ct 
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Existen empresas que no ostablocen ningún tipo de reducción, lo cual representa un 

costo directo para el plan de pensiones. La elección de alguna de las !onnas de reducción 

actuartal, dependeré de la experiencia o del comportamiento de la empresa en cuanto a retiro 

anticipado se refiere, y a lo que la empresa considere como justo, lo cual es muy sub]eUvo. 

ReUro Diferido 

Algunas omprosas permiten o sus empleados retirarse después de la fecha normal de 

retiro, la cual os usualmente al final del mos on que el empleado cumplo la edad normal de 

retiro. 

Es decir, "el retiro diferido os aquel quo ocurre despuñs de la focha en que se hayan 

cumplido los requisitos do odad y antigüedad para el rotlro nonnal""'. En ocasiones se 

establece que si el empleado no se retira a la edad de retiro nonnal, ésto pierde todos sus 

derechos sobre el plan, lo anterior, con el objeto do obllgar1o a quo se retire; sin embargo esto 

no es practica de morcado. 

En cuanto a los beneficios, éstos podrfan ser otorgados do muchas maneras, algunas 

de ellas de acuerdo con McGILL (Fundamcntals of Private Pensions) son: 

1. Se puedo calcular el beneficio considerando un crédito de antigüedad únicamente 
por la generada hasta la edad de retiro normal, lo cual reduce costos a la empresa 
y es váHdo porque el empleado durante el perlado de diferimiento disfrutó de su 
sueldo comploto. 

2. Análogamente con la reducción por retiro anttclpado, es ractible establecer un 
Incremento de la pensión calculada ectuartalmonto equivalente a aquella que pudo 
haber recibido a la odad normal de retiro. 

3. Simplemente, la pensión que resulte do aplicar la fórmula de beneficio. 

M Asociacill1 MoxicanadeAd..m. ~oros en Planes do Beoofros para El1"4lloodos A.C. Op.Cl. 
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Cesfón de Derechos 

"En el plan se puede establecer que cuando un Individuo se retire de la empresa cuando ya 

haya devengado una parte de la pensión, ésle oblenga el lotal o una parte de ella cuando 

cumpla la edad de retiro. Estos beneficios se otorgan en fonna de pensión saldada y 

diferida'"· 

En términos generalas, "son beneficios quo otorgan derechos a los empleados 

participantes que terminan con la relación laboral. Por lo que estos beneficios responden a la 

necesidad do proteger los derechos de los empicados sobre un plan do pcnslones"22
• 

En México, la mayoría de loe; planes privados do pensiones no otorgan este beneficio. 

Servicios l\credltablo1 

Los servicios acredltables son los años que se consideran como la antigüedad del 

empleado para efectos del plan, y que normalmente so consideran desdo la focha de Ingreso 

e la companfa hasta la fecha do retiro. Los servicios acredilables, también llamados anos de 

servicio consUluyen una variable quo Influyo determinantemente en el cálculo del monto del 

beneficio. on caso de quo esté en función de dicha variable. 

Salado penslonebfo 

"Es una variable detennlnante en el cálculo del monto del beneficio correspondiente a 

un participante. La definición del salarto pensionable os vartable de un plan a otro, ya que 

puedo ser el último sueldo percibido o el promedio de un determinado número de meses en el 

transcurso do un ano o más, considerando o no las prestaciones que otorgue la empresa"23
• 

" Asodaci:lnMexicaladeAduatbsCons~onPli>'lesdeBeOO'cbsparaEnlJIMOOsAC. Op.Cl. 

u CANO, lgnaci:). Op.Cl. 

n MoGIU.. Dan. Op.Cl. 
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Generalmente, el salarlo penslonable es definido como el promedio de los úlUmos 12 meses 

Inmediatos anterlores a la fecha de muro. 

Es muy común, que en la definición del salarlo penslonable se compranda el salarlo 

base, el aguinaldo, la prima vacacional, las comisiones y los bonos, aunque se excluyen los 

lngrasos lrrogularas y extraordlnarlos. 

Eóanula del Beneficio 

La fórmula de beneficio es comúnmente utilizada en planes do beneficio definido. "La 

fórmula de beneficio os un algorllmo mediante el cual se establece el monto dal beneficio que 

se llevará el jubilado a In odad do retiro"." Existen muchas maneras de establecer una fórmula 

de beneficio. Por ejemplo, se puado ostablocor una fórmula que esté en función do la 

anUgOodad y que dé un crédito por cada ano de sorvlcl<> laborado, o una fórmula ·que 

únicamente está on función del salarlo al retiro. 

Como se mencionó anterlormonte hay dos varlablos que Influyan en la determinación 

del monto do la pensión: la anUgOedad y el salarlo ponslonablo, que puedan estar lmpllcltos 

de manera Independiente o combinada. Actualmente otros factores que son dotennlnanto:; en 

el beneficio son la pensión que por el mismo concopto otorga ol 1.M.S.S. y ol S.A.R. 

En el caso de planes de contribución definida, el benoficlo depende de muchos 

factores y prácticamente os imposible definir un beneficio. 

En el caso de los planes do cesio variable hay que definir el beneficio, y para esto se 

debe establecer la fórmula, que es el componente más Importante en un plan prlvado de 

pensiones. 

De acuerdo con la Asociación Mexicana de Actuarlos y Consultores en Planes de 

Beneficios pare Empleados, A.C., existen básicamente 3 tipos de fórmulas: 

~ MoGILL, Dan. Op.Cl. 
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• Fónnula de Beneflclo Cerrado.- El monto de la pensión en constanle e Igual para 
todos los partlclpantes del plan Independientemente del sueldo y la antigüedad que 
se tange en la empresa, y puede ser expresado como sigue: 

P(s)=k 

donde: 

P(s) = Monto de la pensión 

k = Constante 

• Porcentaje Nivelado.- Bajo esta fórmula se define un porcentaje de salario 
penslonable que es el beneficio que emana del plan. 

En este caso, la pensión resultará una función directa del sueldo penslonable; pero 
Independiente de la antigüedad y puede ser expresada de la siguiente forma: 

P(s) • pSP 

donde: 

11 = Porcentaje 

SP ~ Salario penstonable 

• Crédito Unltarlo.· En este caso, por cada ano do servicios en la empresa se 
acredita al partlclpanto un cierto porcentaje del sueldo ponslonable, esto es: 

P(a) • pnSP 

donde: 

µ = Es el crédito porcentual definido por periodo de servicios 

n = Nümoro de anos do servicios 

SP = Salario penslonable 
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Método do lntegracfón con el Soguro Soolal 

Por otra parte, el beneficio del plan puede estar en función do los planes sociales do 

pensiones, y para ello, existen tres métodos de Integración de las pensiones privadas a las 

pensiones sociales, mismos que se comentan a continuación: 

• ~.· Consisto en deducir los beneflclos a cargo do las Instituciones de 
seguridad social, de los que proveo el plan privado. Generalmente se establece un 
porcontaJo de salarlo al que se lo resta la parte correspondiente a la seguridad 
social, la resultante es el beneficio otorgado por ol pion prtvado. 

• ~.·Consiste en excluir los salarlos cubiertos o protegidos por el l.M.S.S. de 
tal manera que et plan establezca beneficios sobre aquella porción de los salarios 
que excedon do los limites cubiertos por esta lnsUtuclón. Por lo genere!, un plan por 
exclusión on México, es aquel que cubre a aquellos empleados quo tienen un 
Ingreso mayor a 10 veces el salario mlnimo. 

• ~- Consisten en adherir a los beneficios de seguridad social los beneficios 
del plan privado, constituyendo la suma de las pensiones el beneficio total que 
percibiré el Jubilado. 

Fgnna do Paoo dg ta Ponsh)n 

Existen d~orontes formas de rooltzar los pagos de una pensión y cualquiera de ellas 

puede ser la forma normal de pago; sin embargo, sl se escoge cualqulor otra diferente a la 

normal, ésta deberé ser actuarialmente equivalente. 

A contlnuaci6n, de acuerdo con la Asociación Mexicana de Actuarios Consultores en 

Planos de Benellcios para empleadoo, se descóbon las forma• de pago más comunes: 

• Penalón VllaNcfa: Es aquella en que los pagos so dan a partir do la fecha de retiro 
y terminan al ocurrtr su fallecimiento. 

• Pensión Vitalicia con Garar lía; Es aquella donde los pagos comienzan on la 
fecha de retiro del participante y terminan cuando se haya completado el periodo 
de garantla que puede ser 5, 10 ó 15 anos. o cuando ocurra el fallecimiento del 
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participante pensionado siempre y cuando esto sea posterior al periodo de 

garantía. 

• Pensión Vltallcla con Raombolao en caso de Falloclmlonto: Esta forma de pago 
se uUllza muy comúnmente en los planes contributarios, con el objeto do garantizar 
la devolución de las conlrlbuclonos de los participantes; aunque también puede 
establecenie on los planos no contrlbutorlos. 

Consisto on establocor una cuonta a favor del partJcipante en el momento de su 
retiro, cuyo monto está fonnado por las contribuciones hechas por él mismo, más 

los Intereses. 

Los pagos que recibo el pensionado son cargados a su cuenta hasta que so salde, 
en caso do que fallezca y aún exista saldo a su favor, éste será entregado a los 
beneHclarlos en una sola exhibición. Si la cuenta ha sido saldado y ol bonoficlarlo 
conUnúa con vida, entonces so seguirá pagando la misma pensión hasta que 
ocurra su fallecimiento. 

• Panalón Mancomunada: Esta fonna do pago otorga una pensión vitalicia al 
participante pensionado y gerentlza la continuación del pago de la pensión durante 
la vida de un segundo pensionista que os designado por el empleado al momento 
do su naUto. En caso de que el jubilado fallezca antes que el segundo pensionista, 
éste últlmo redblnl la pensión pactada (quo gonorelmente es un porcenlajo de la 
pensión total) mientras viva. 

• Pago Único: Representa el monto pagado en una sola exhibición equivalente a la 
forma normal de pago. Es el monto obtenido al mulUpl!car una anualidad mensual 
vitalicia y anUclpada calculada a la edad de retiro, por el beneficio. 

La experiencia ha demostrado que el pago único es un prejuicio a la propuesta 
básica de un plan de pensiones de proveer mensualmente un ingreso do por vida 
para montaner un estándar de vida adecuado al retiro. Esto do acuerdo con el Act. 
Segundo Tascón Newton es por lo siguiente: 

En épocas do baja Inflación, una penslón mensual os válida ya que el desgasle do 
la misma por la perdida del poder adqulsIUvo va muy en la linee con la baja de las 
necesidades de gesto de un jubilado contonne envejece (principalmente si está 
cubierto por un Seguro Social que ofrece asistencia médica y hospltalarla que en 
esas edades es el único gasto creciente); sin embargo, en periodos da alta 
lnftaclón, como fue oJ caso do nuestro país durante los 80, es Imposible mantener 
el nivel de vida con una pensión fija o sin corrección alguna. Desafortunadamente 
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en México, la salida que tuvo esto problema fue el denominado Pago Único, que en 
realidad era darle la espalda a un problema latente, ya quo dicho pago único 
creaba la "Ilusión monetaria" bajo un clima de altas tasas de Interés (tasas 
nominales), aunque se pordla el efecto o la Importancia que constituyen las tasas 
reales. Una tasa de Interés debe sor apreciada por la tasa real; no por la magnitud 
de la tasa nomlnal, y en ese tiempo, las tasas reales eran muy bajas y en 
ocasiones llegaron a sor negativas, lo cual trajo consigo oi detortoro automático do 
las pensiones. 

Considero que un plan do pensiones bajo periodos do alta Inflación o tllporinflaclón. 
debe de considerar, como un costo Inherente dol plan, la corrección do las 
pensiones, parcial o totalmente. Do otra manera, no existe fonna de corregir el 
problema social do las pensiones. 

En concius!ón, cualquler forma do pago que so elija debo considerar que para que la 

pensión tenga un buen resultado, su objetivo os el proveer la seguridad económica del 

empleado. 

Indexación do las l2llllllll!nil 

Retomando los argumentos descritos antorlcnnente, es Importante recalcar que el 

desgaste del dinero en los últimos anos causado principalmente por la Inflación ha llamado la 

atención, pues os muy común que el beneficio otorgado a la edad do retiro disminuya su 

poder de compra en los siguientes anos, si ésto no es ajustado. 

De esta manera, es importante que el actuarlo consultor al disenar el plan considere 

todos los cambios en las condiciones económicas del pals y proponga soluciones. Asl pot 

ejemplo, en un pafs cuya economla es Inestable la Indexación o el ajusto de las pensiones 

debe ser considerado en el costo del plan. 

Benof!cfos Adlclonale11 

Aunque la presente tesis sólo es dedicada al diseno do un plan de pensiones por 

jubilación, es Importante conocer que dentro del plan se pueden adicionar otros beneficios, 

como la Invalidez y el fallecimiento. 
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Los Beneficios Adicionales son aquellos que se otorgan a un empicado cuando se 

invalida parcial o totalmente, siempre y cuando cumpla con los requisitos del plan. Tanto los 

requisitos como el monto del beneficio pueden ser los mismos o diferir de los planes por 

Jubilación. 

• Invalidez.- Al establecer beneficios por Invalidez es muy Importante que se tomen 
on consideración todas las posibles ocurrencias de Invalidez en todos los servicios, 
ya que este tipo do beneficios son muy susceptibles a que el trabajador los pueda 
provocar y asl obtener su beneficio correspondionte. En esto tipo de beneficios, es 
muy Importante establecer una antigüedad mínima que pennlta conocer al 
emploado en cuanto a sus Interesas o lntcnclonos. 

• Muerte.- Estos bonoficlos son otorgados gonoralmonto a los beneficiarios de los 

empleados que fallecon antas de su retiro. 

En resumen, en el presente capitulo so enanzaron los conceptos relacionados al 

diseno do un plan prtvado da pensiones, que permiten establecer las llamadas provisiones del 

plan. Ahora bien, al siguiente capitulo consistirá en definir los conceptos más relevantes en la 

determinación del costo del plan. 
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CAPITULO 111 

VALUACIÓN ACTUARIAL 



111.1. Introducción 

Una vez que se han disonado una o vanas allemallvas do retiro bajo un plan de beneficio 

definido, será necesario estimar Jos casios generados por el plan, Jo cual Implica encentrar el 

valor presente de las obligaciones tanto por servicios pasados como por Jos futuros, mismos 

que son estimados a través de lo que se llama "Valuación Actuarlaf'. 

La valuación actuaria! lleno varfos propósitos, entre los que se encuentran,: 

1. Conocer el nivel de pasivos generados por un plan. 

2. Proporcionar Información sobre el nivel de financiamiento del plan y la solidez 
actuarial'. 

3. Indicar las contribuciones que deben ser efectuadas al fondo (Plan de Beneficio 
Definido) a través de un método de financiamiento. 

4. Dotormlnar Ja contribución méxlma que puede ser deducible de Impuestos. 

5. Esllmar el costo del periodo de un plan (que no necosariamente os el mismo que el 
gasto o la contribución que se realice) para electos de proporcionar Ja información 
conlable adecuada'. 

MdllU..Dat'~ab.ttf'tivalePen:;i¡m".So.E<ición.1984. 

Sotloz Amwlal se"'""" el nMll do~ Q.JO se pueden c:s.b'r ero los adMl6 Q.JO liena el roroo. 
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6. Encontrar el nivel de beneficios que pueden ser otorgados en base a 
contribuciones fijas (Plan do Contr1bucl6n Definida). 

Existen dos formas de realizar la valuaclón: a través de un grupo cerrado o uno 

dinámico. 

1. Valuación de un grupo estáUco o cerrado: Estima los beneficios generados y los 
proyecta sólo para el grupo actual. 

2. Valuación de un grupo dlmlmlco o abierto: Estima y proyocta los beneficios no 
sólo para el grupo actual, sino tamblón de las posibles entradas y salidas, 
proporcionando Información sobro tos costos futuros. 

Por otra parto, para la malizaclón do la valuación os Indispensable el uso do dos 

elementos: las hipótesis octuarinlcs y algún mótodo do financiamiento, mismos que a 

conUnuaclón so analizan. 

"La valuación actuartal es un modelo matemático quo a través do una serle de 

suposlclones o hipótesis, pretendo estimar ol comportamiento futuro de una plan, para asf 

estar en posibilidad do determinar la mejor estimación a pesos actuales de su costo .... 

Generalmente para realizar una valuación actuaria! se selecciona un conjunto de 

hipótesis suponlondo un osconarto futuro. 

Actualmente, con la rapidez en los avances de los procesos do cómputo en la 

aplicación de la técnica actuar1al, se han desarrollado modelos que realizan entre 500 y 1,000 

valuaciones para un plan espoclfico, Intentando conocer todas las posibles variables que 

pueden afectar el costo futuro de un plan y todos los escenarios que pueden presentarse: 

-------------------------------·-
Deblcb a que 0Jdsten c»"erortos milloOOs oo rnamriorto (111.3) QJO ""*"' oortriludonos ásti1as y de 
.....00 CXlll bs llnoarTli<noa q_oe eotabloce el OOWn 03, rdcnxte e la cortabiizaciln de bs pasM>s 
oor'ÜlJQ'tOS. sa rocporo de la Llizaciln do ui sob méloá> do tnardaniorlo que delemWia tn rosto que ro 

necosariamerle es Q.J8I a la OOl'lrt>ldln q_oe para dodoo fiscales sa roallco al fondo, ya q_oe pu:l:J habor sido 

obtllnkJaatravésdeolro métDjode-. 

TASCÓN, Segu-0;>. ''RdjJJmorC em S!i<b'HcY.1dl Pactad do México SA de CY". Wyat Consl.Ccrns, SA 
de C.V., 1007 
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como ejemplo es posible mencionar que Wyatt Consultores, en Estados Unidos dlseM un 

paquete llamado W2000, a través del cual se pueden realizar las valuaciones actuariales para 

cualquier diseno de plan. Esto Upo do modelos necesitan sistemas muy avanzados y 

costosos; sin embargo, es parte do la nueva aplicación de la técnica actuaria! que en un futuro 

seguramente cobrará Importancia por la Información que so obtiene a través de ella. 

111.2. Hipótesis Actuariales 

Como se mencionó antcrionnonte, para estimar el costo que representa para una 

empresa el otorgamlonto de un plan do pensiones por jubllaclón, os necesario asumir ciertas 

hlpólosls actuarlalos. 

Las hipótesis actuarlalcs. do acuerdo con el Act. Segundo Tascón Newton (Dlreclor y 

Socio de Wyatt Consultores, S.A. do C.V.), son en lérmlnos generalas, suposiciones 

empleadas en forme slstemétlca para estimar la posible ocurrencia do eventos futuros que 

pudieran generar o evitar el pago de beneficios establecidos en el p1an. y asi dotennlnar el 

monto de la obllgaclón contralda. 

Las hipótesis deben sor cancordantcs con la oxpcrienc!a y las expectativas del plan, y 

en combinación deben reflejar la mejor estimación actuaria!. La selocclón de las hipótesis no 

es sencilla, ya que la composición y el comportamiento do una población es muy vartable en 

cuanto a su estructura. Además, la selección de las hipótesis requiere de la objetividad del 

actuario consultor. 

Las hlpótosls actuariales se dividen en: blométricas y financieras. 

111.2.1. Hloótesls Blométdcss 

"Son aquellas referidas a la afectación que puede sufrir el grupo de empleados 

considerado por los factoras de mortalidad, Invalidez, rolaclón y retiro"'. 
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·~ 
"La mortalidad constituye una causa de decremento en un plan de pensiones por 
jubilación, es decir, la muerte de un participante activo Implica su salida del grupo y 
la eliminación del pago do su pensión, esto en el caso de que no existan beneficios 

por falleclmlento"'. 

La estimación do las tasas de mortalidad o la selección do una tabla do mortalidad 
en un plan de pensiones por jubilación, debe considerar las caractorisllcas del 
grupo, en cuanto a edad, soxo, tipa do trabajo, alimentación, medio ambiente, otc .. 
ya que del comportamiento do estos factoms depende el incremento o la 

disminución de las tasas de mortalidad. 

Así por ejemplo, la mortalidad está en función de la edad y ol Upo de trabajo, ya 
que entre mayor soa ésta mayor será la tasa, y si mayor os ol rie::190 do trabajo 
mayor será la tasa do mortalidad. Asimismo, segUn la experiencia, las tasas do 
mortalidad para una misma odad son mayores para el sexo mascullno quo para el 
fomonlno. 

Como las tasas de mortalidad varían a través de diferentes segmontos, la tabla de 
mortalidad seleccionada deberá reílejar la experiencia do la mortalidad més 
apropiada, ya que si ésta se sobrestima so reducirán los costos del plan y 
viceversa. 

La invalidez. es otra causa de decrerr.onto del grupo do personas activas en una 
empresa, y al Igual que la mortalidad puede reflejar un aumento o una disminución 
en el costo del plan. 

Las tasas de Invalidez son usadas también para estimar el número de participantes 
que podrian llegar a recibir beneficios por lnvaUdez, si oxlston en el plan. y el 
número do participantes que podrían llegar a recibir los beneficios regulares al 
retiro. 

Las tasas de Invalidez dependen do la definición de empleados invalides y del 
tiempo que el individuo deba estar deshabilitado antes de quo los beneficios 
lleguen a ser pagados, en caso de que existan beneficios por esta causa. Al Igual 

JAÚREGUI, Eá.Jalúa. "''""""""'-""'-""""">.Jilil!ll.l"""U'.J=:i!l!H""°-""IWl"lO!:lll..l."""!Qil:i...!fil~ 
de oonsboos 00 Mtlxloo". urlvorakJad AniYuac. 1007. 

McGILL, Don. Op. c:I. 
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que la mortalidad. éstas dependen de factores como la edad, el sexo. los riesgos 
do trabajo, alimentación, etc. 

·~ 
La rotación es la probabilidad que tiene un empicado de separarse de la empresa 
por causas que no sean Invalidez o muerte. 

De la misma manera que las hipótesis anteriores, si se estiman lasas de rotación 
altas el costo del plan disminuye. aunque generará altos costos por rotación a la 
empresa, y por otra parto, aumenta si se subestima. Esto en el caso de que no 

existan bonoficios por soparación 

Los factores qua Influyen on el comportarnlento de tas tasas de rotación de /os 
emplead-os, son principalmente la edad y Ja antigüedad. ya qua entre menor sea la 
odad, mayor es la las<J de rotación y do la misma n1.:morn actúa la antigüedad, 
existiendo asf una correlación entre ambas varidbles El sexo, las necesidades 

económicas, las condiciones del trabajo y las aspirasiones son también fuentes 
Importantes que Influyen en la decisión do un individuo a retirarse do la empresa, y 

por tanto en las tasas do rotación de una o:?mpresa . 

. ~ 
En un plan de pensiones por jubilación, un participante puede rotlrarso antes o 
después de la edad normal de retiro, lo cual puedo afectar en el monto de la 
pensión, ya que si un Individuo se retira anticlpadamontc, el número de anos de 
servicio se reducirá y el sueldo pen:>ionable será menor a aquel que pudo alcanzar 
a la edad normal de retiro; pero por otra parto. la estimación del nümero de pagos 
que recibirá será mayor. Estas vartab/es constituyen costos que deben 
considerarse y por lo tanto, es necesario estimar la edad o las edades en las que 
un participante se pueda rolirar. 

las tasas do reUro son utllizadas cuando no existe algún tipo do reducción para el 
retiro anticipado, y es esto caso, el empleo de estas hipótesis incrementa el costo 
del plan, ya que puodc considerarse como un beneflcio adicional al plan 

Las hipótesis de mortalldad, invalidez y rotación son las principales causas de 

decremento de la población participante de un plan de pensiones por jubilación, y en el caso 

de que no existan beneficios por mortalldad, Invalidez o por separación, su comportamiento 

puede generalizarse do la siguiente manera: 
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Tabla 111.1 

Hipótesis Tasa1 Costo 

Mortalidad Altas Disminuye 

BaJas Aumenta 

Invalidez Altas Disminuye 

Bajas Aumenta 

Rotación Altas Disminuye 

BaJas Aumenta 

Re Uro Altas Aumenta 

BaJas Disminuyo 

111.2.2. Hipótesis Financieras 

"La hipótesis financiera es la suposición del rendimiento que se obtendrá da la 

inversión de las aportaclonos. descontando los gastos de administración"'. 

De acuerdo con el Act. Eduardo Jaúrogul en su tesis: "Análisis de las hipótesis 
financieras y económicas normalmente utilizadas en los planes de pensiones en 
México", el valor presento de una serie de pagos por futuras contingencias es una 
función do la tasa do Interés, en la cual los pagos son descontados. Una alta tasa 
do Interés hace más poquei'lo el valor presente. Los costos y las obligaciones de 
un plan de pensiones son extremadamente sensibles a las tasas de interés en la 
valuación actuaria!, por lo que ésta de!Je ser seleccionada con extremado cuidado. 

JAÚREGUI, Ecl.mt>. Op. et. 
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Asimismo, la tasa de Interés deberá representar la tasa esperada de rendimiento 

de los activos del plan; no debe ser cambiada para reflejar las fluctuaciones 

aparentemente transitorias on el mercado financiero, es decir, debe ser el valor 
total esperado de rendimiento durante el tiempo para el Que se realice la valuación. 
Otra forma de considerar la tasa de interés, es la de entenderla como una tasa de 

descuento mediante la cual una empresa tr,1slada sus obligaciones o pasivos en el 

largo plazo, que puedo ser distinta quo la expectativa do rendimientos que se 

obtengan en las inversiones en ol morcado. 

En algunas ocasiones os comün utilizar tosas de interés conservadoras, es daclr 

más bajas a las esperadas, lo cual lóaicamentu incrementa el costo esperado del 

plan y genera contribuciones más altas y por tanto una mayor ocumufación do 

activos. Esto implica un exceso en los ingresos invertidos que por un lado puede 

genorar una ganancia actuaria! para el año on cuestión, y por otro continúa siendo 

una Inflación de las obUgaclones actuarlalos para los ruturos ai'\os do opornclón. 

Para estimar de la mejor manera posible la tasa do rendimiento quo tendrá el fondo 
y que se supondrá para la estimación del valor presente actuaria! de los beneficios, 

se debe considerar: 

Ouo ol tiempo de proyección de los beneficios y de la ganancia que obtendrá la 
reserva es muy largo. 

11) La tasa de Inflación. 

Sin embargo, la tasa de rendimiento del fondo, no sólo debe estar basada en la 
situación financiera de un periodo determinado, sino tambión de otros factores, 

tanto legales como técnicos, como cambios en la L.l.S.R., la Introducción de 
nuevos beneficios legales como recientemente fue el S.A.R., etc .. 

• lncaml.enlo de Sa!arjos 

SI los beneficios do un plan de pensiones están expresados en lérmlnos del 
Ingreso o de un promedio de Ingresos, es necesario proyectar los sueldos actuales 

de los participantes del plan al momento on que ellos podrían recibir su pensión. 

La compensación de un Individuo participante es proyectado a través de la 

hipótesis sobre la tasa anual a la cual el salario crecerá durante toda su vida 
productiva. 

55 



"La tasa do Incremento de suoldos guarda cierta proporción con la tasa de Interés, 
ya que ambas están en relación con el comportamiento do la economla y con e1 
Indice Inflacionario que ésta presenta. Por lo que la selección de la tasa de 
incremento de salarlos deben considerarse: 

1) El Incremento promedio de los nlvolos do salarios por los factores económicos y 
poilUcos. 

li) El Incremento por méritos del personal. 

El Incremento promedio de salarios rospondo al Incremento del costo da vida y al 
exceso si lo hay. Los nivelas de compensación tienden a reflejar que el costo de 
v\da crece en respuesta a las necesidades do los empleados por mantener su 
estándar do vida, a las demandas conlraldas colectivas y a la competición de los 
empleados. 

Estas hipótesis tienen una Importante Influencia en los costos, las obligaciones 

estimadas y por tanto en la aportación anual del fondo. En general la lasa de Interés debe sor 

más alta a la tasa de Incremento de salarios"'. 

Por otra parte, es Importante mencionar, que si los benoflclos por jubilación son 

valuados para un grupo cerrado, los Incrementos do la población no deben ser considerados. 

Sin embargo, es necesario Introducir en la valuación los Incrementos de población para un 

grupo abierto. Existen dos diferentes hipótesis que usualmente son usadas para suponer 

nuevas entradas y que son: 

1. El cambio en el tamano total do la población activa. 

2. La distribución de la posibles entradas por edad, sexo y nivel de salarios. 

A manera de ejemplo para Ilustrar ol electo do las hipótesis en un plan de pensiones 

en la siguiente tabla se muestra el comportamiento del costo del plan para un a~o 

determinado, considerando las mismas bases; pero variando las hipótesis. En dicha tabla se 

observa que el costo de pion es mayor cuando no existen requisitos de eleglbllldad, cuando la 

tasa de salarlo es mayor y cuando la tasa de rotación se supone menor. 

JAÚREGUI, EcWtlo. Op. CL 
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Tabla 111.2 

Anéllsla del Efecto de las Hipótesis Actuarlalas en un 
Plan de Penalonea 

NOrMro de Emplaadoa: 17 
Su11do M1n1ual Promedio: $1.384 
Edad PromMtlo: 31.75 
Antlg01d1d Prorn..dlo; 1.00 

Concepto 111 J 
Requisitos de Eleglbllldad 22 de odad y 22 de edad y 

2do 2do 
antigüedad antigüedad 

Tasa do lntoréa 4.5% 4.5% 4.5% 

Tasa da lnaemento da kt1 2.5% 2.0% 1.0% 
1alario1 

Taaa de rotación Baja Ba¡a Ba¡a 

Valor praaants por 101\'lclos 
pa1ado1 10.980 9.015 8.638 

Coito del plan 6,162 2,769 2,757 

frllotH: CjlctJlot elaborados en Wyatt Con•ulrOfll's, S.A. de C.V. al fo. de enero de 1992. 
RoUc!OO ea¡.: 3.44" 
M6todo de Financiamiento: Col~i'r'D 
Benerlcio: f.5% X Sualdo Penslonable X Alio.s de SeM·ao. 1.5% X IMSS X A/los da Sarv1clo 
Grupo· Csmtdo 

111.3. Métodos de Financiamiento 

Para propósitos contables, financieros y fiscales, es necesario asignar y dlstrlbulr de 

manera sistemétlca y consistente los costos esperados de un plan privado de pensiones. Le 

técnica usada para estos propósitos es llamada Método de Financiamiento, el cual puede 

definirse corno "un sistema ordenado de oagos cuya objetivo es acumular una reserva 

suficiente para afrontar las obligaciones que se deriven del plan"'. 

CANO,lglaclo.'~~". 

ENEP-A<3Ján, 1009. 
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La elección del método de flnanclamlento es de suma Importancia, ya que determina 

en forma apropiada los costos sobro la vida laboral do las disUntas generaciones de 

empleados, asegurando la consolidación de un capital que seré necesario para hacer frente a 

las obllgaclonos. 

Asimismo, para efectos de deducción da Impuestos sobre ol monto do las aportaclonos 

al fondo, la ley exige que éstos soan determinados a través do un Método do Financiamiento, 

siendo esto una razón más para su uso. 

Existen diforontes mótodos de flnanciamlonto y cada uno constituye diferentes costos y 

pasivos para un mismo perlado y un ml'imo conjunto de datos o hipótesis. Le olocclón de 

alguno de ellos os rosponsabi!ldad dol actvarto, y está en relsclón a las necesidades y 

posibilidades do la omprosa. Los métodos do flnanclamionto do acuerdo con Dan McGlll en 

"Fundamentals of Priva te Penslons", puodcn clasificarse en: 

1. Métodos do Flnanclamlonto de Beneficio Acumulado 

2. Métodos do Financiamiento de Beneficio Proyectado, qua a su vez pueden ser de: 

Costo Nivelado Individual 

li) Costo Nivelado Colectivo 

1.- Métodos do Flnenctami.QIBQ do Beneficio MumviadQ 

Estos mótodoa acumulan los boneficios y después dertvan u obtienen el valor presente 

de los boneficios. La caractorfstlca d!strntiva do osto tipo do métodos es que acumula una 

unidad do bonoficlo al retiro por cada a~o do servicio prestado por al participante, y el valor 

presente de esa unidad se calcula EJn formal individual y se asigna al ano durante el cudl se 

espera que se acumule. 
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2 ... Métodos de Elnencfamlonto de Bonoflcio Provecta@ 

Este tipo de métodos so constituyen al proyectar los salarlos (en caso de que los 

beneficios estén en función dol salario), y al obtener el beneficio total y el valor presente al 

retiro por el participanto 1 asto valor o costo os distribuido para cada ano de servicios prestados 

como un monto constante o como un porcentaje constante del salario estimado de los 

participantes. 

1) Costo Nlyclvill!J.rnllY!J!uaJ 

Son aquellos métodos cuyo costo es obtenido para cada uno de los participantes 
en forma Individual. 

En aste Upo de métodos se deben considerar el total de los beneficios proyectados 
(pasados y futuros) y el costo se debe acumular en razón do un monto nivelado 
anual desdo el dla en que se establece el plan. Son goneralmento utlllzados en las 
planes do pensiones QlJO provoen un benoflcla fijo por cada at\o de servicios 
prestados. 

11) Costo Nivelad~ 

Son aquellos métodos cuyos bonoficlos proyectadas y costos anuales acumulados, 
se calculan en forma conjunta parn todo el grupo de participantes. 

En este tipo de mótodos, la porción del costo total proyectado a ser distribuida para 
cada ano dol plan, es genera!mento expresada como un porcentaje de la nómina. 

Ahora bien, antes de definir los métodos de financiamiento más utilizados, será 

necesario entender dos conceptos: el costo nonnal, el pasivo acumulado por servicios 

pasados. 

a) Costo Normal 

Es la parte del valor presente do los beneficios asignada a un año particular con 
respecto a un participante o a todos. En otras palabras, es el costo que podria ser 
asignado a un año en particular de operación del plan para el pago de los 
beneficios generados durante el ano. 
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b) Pasivo Ac!Jmu!ado 

Es el valor presente do la obllgaclón asignable a los servicios pasados u obllgaclón 
ya devengada. 

Se refiere a la obligación generada entre lo edad de Ingreso y la mayor entre el 
establoclmlento del plan o la edad actual, cuyo costo debe ser amortizado en un 
penado detennlnado da anos. 

A continuación so describen algunos do los mótodos de financiamiento más utlllzados, 

as! como el pago de beneficios a la tonnlnaclón (payas you go) y el financiamiento tennlnal 

(Tennlnal Fundlng), qua no pueden considerarse como mótodos do financiamiento debido a 

que no asignan los costos dol plan en fonna sistemática y ordenada. 

111.3.1. pago do! BenoOc!o a la Turmlnaclón (Pay As You Gll) 

Consisto en que el pago do la pensión se realiza ol momon!o en que ésta es exigida, 

por lo que en este método no se constituyo ninguna reserva, lo cual angina que al crecer el 

número de Jubilados Junto con la Inflación entro otros factores, las contrtbuclones también se 

Incrementen. 

Por tanto, al no existir contrlbuc!onos al plan, el prtnclplo básico del Pay As You Go os: 

Costo = Bonoftc!o 

111.3.2. Financiamiento Tenmlnal 

Al Igual que el Pay As You Go, esto método no croo un fondo para el pago de los 

beneficios; sino que al momento de la Jubilación la empresa realiza sólo una contribución 

equivalente al valor presente de los beneficios u obligación al retiro, •s decir. 

Costo = B(r) x iiº", 

donde: 
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B(r) = Beneficio Acumulado a la edad de retiro. 

nitu1, =Anualidad mensual vitalicia pagadera mensualmente. 

En realidad, la mayor parte de los métodos de financiamiento difieren en la forma en la 

que calculan el valor presente por servicios pasados o pasivo acumulado; sin embargo, todos 

llenen el mismo objetivo: tener financiado ol total de la obligación al momento del retiro. 

111.3.3. Crtldlto Unitario" 

Este método so basa en el principio de que la pensión que se va a otorgar a la edad 

de retiro, so divido on tantas unldodos como on anos do servicio presto ol tmbajador. 

Sean: 

y= edad de entrada 

x • edad actual 

r = edad de retiro 

La primara premisa do esto método os que un empleado que so retira a edad r y que 

recibirá une pensión pagadera mensualmente Igual a B(r), deberá tenor un fondo acumulado 

cuando alcance la edad de retiro oqulvalonte a: 

B(r)ii"", 

Como el bonoflcio B(r) no crece repentinamente a la edad r, sino que es acumulado 

durante los anos de servicio del empleado, esto significo que a la edad de entrada y el 

beneficio B(y) es Igual a O. 

• Los on:optos que a oontn.eciln se ~ oon raspodo o bs méloclJs do r~ fueron 
oonsWOO. 00 ol bo: ANDERSON, 'Perokln MEihoovfu¡ fqAd!Jadoo". Neecllam, Mossacl>.Jsetts. 1965. 
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Asimismo, el valor presenta del beneficio acumulado a la edad actual x para un 

empleado puede ser expresada como: 

(BA), = B(x)ii1111
, ~······ (1) 

donde: 

(BA), = Beneficio acumulado a la edad x 

Para todos los empleados es la suma da todos los benef.clos acumulados a la edad x, 
es decir. E(BA),. donde A, es Igual a todos los empleados en el Uempo t. 

•• 
Bajo esto método el pasivo acumulado (PA) es el valor presente de los beneficios 

acumulados, es decir: 

(PA), • B(x)ii1' 11r % ...... (2) 

Esto Implica que: 

(BA),•(PA), 

El costo nonnal por su parte, es detennlnado en fonna Individua! y crece ano con ano 

debido a que la edad de los participantes también aumenta, por lo que el costo nonmal puede 

ser expresado como: 

(CN), =L\(BA),ii<"',* 

donde: 

L\ (BA), =Es el Incremento del beneficio acumulado durante un ano. 

Para todos los empleados el costo normal es la suma de los costos normales de cada 

uno de ellos. 

:¡;(CN),= l:ll(BA),ii1"', .. 
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111.3.4. Edad de Entrada Normal (Entrv Ag!IJ'IQrm¡¡J} 

El costo normal bajo esto método se define como un nivel do contribución anual tal que 

el valor presento de todos los costos normales futuros a la edad y es exactamente Igual el 

valor presente de los beneficios futuros a la edad y. 

Es decir. 

Esto lmpllca que: 

B(r)Ü'"', ~· CN r-y/ii, 

= CN li,.=llt 
o, 

CN=B(r)ii"",{;; 

.N,..::1:f. 
o, 

= B(r)li'"',_Q,_ 
N,-N, 

De la misma forma Que en el crédito unitario. el costo normal para todos tos empleados 

es la suma de todos los costos nonnales, es decir. 

El pasivo acumulado se define como el valor prcsonto de los costos nonnales 

pasados, as docir: 

PA=CN~ 

= B(r)Ü"", Q. . ..tl,..::ll, 
D, N,· N, 
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Lo qua as equivalente a definir el pasivo acumulado como el valor presente de los 

beneficios futuros menos el valor presente de los costos normales futuros, es decir, 

(PA)x a B(r)li11", Q. - CN .t:!,-=11, 
Di: Dx 

111.3.5. A partir de la Edad de Entrada con Pasivo Inicial Congelado IErozen lnltlal 

J.iDl11liW 

En los mólodos anlorloros, el pasivo acumulado (PA) ora obtonldo en forma saparada 

para cada uno de los empleados; sin embargo, en esto mólodo no es posible, ya qua el costo 

normal se representa como un porcentaja. 

So sobo quo el pasivo acumulado os Igual el valor presente do los bonoficlos futuros 

menos ol valor presente do las contribuclonos normales futuras, es decir. 

PA • VPBF - VPCNF 

Eslo Implica que: 

VPCNF • VPBF - PA 

Como el costo normal para cada Individuo es un porcentaje del costo normal total, 

entonces ésto lo podemos expresar como: 

dando: 

n= No. total do empleados 

CN =..LCN1 
n 

CN, = Costo Nonnal Total (para lodos los empleados) 

Por lo que el valor presente de los costos normales futuros es Igual a: 

VPCNF = CN, ..L ¿ ~ 
n ~~ º• 
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lo que es equlvelente a: 

donde: 

• [I: VPBE • !PA)J n ..... (3) 
I:t:l .:Jli ... l:i, 

u, = Es el costo normal por cada empleado activo= Cf.~E,.MJ 

I:J".l,..:l:L,. 

" º· 
En otras palabras: 

U,=~ 
n 

Asimismo de (3) obtenemos que el pasivo acumulado representa la diferencia entre el 

valor presento de los beneflclos futuros y el valor presente de los costos normales futuros, es 

doclr. 

(PA)x = B(r) ii1" 1, J:!, • .Qt:i¡- t:l,-=..t:I, 
o, n o, 

111.3.6. Colectlyo (Aggreg!!.l!!l 

Bajo esle plan, el costo anual del plan es exactamente igual al costo normal, por lo que 

en este método el pasivo acumulado es Igual a los activos del plan. Es decir. 

(PA)x = F1 

dondo: 
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F, = Total de activos en el fondo. 

Este método es de costo nivelado, donde el costo nonnal es Igual al producto de la 

nómina anual del total da la población en estudio por un porcentaje que se supone constante 

durante la vida del plan. 

Asl, el costo nonnal total es Igual a: 

donde: 
CN,= ~u, a U,n 

l:U1 =Costo normal da todos los empleados. 

Debido a que el PA os Igual al valor presente do los beneficios futuros menos el valor 

presente da los costos nonnales futuros podemos obtener. 

Esto significa que: 

y 

donde: 

VPYF=~N,-=..tJ, 

º· 

{PA), • E PVBF • U, E f:l...=.N, 
"'\ ºª 

U,= PVBF - IPAlx 
VPYF 

Lo anterior es válido en el caso de que el salarlo sea Igual a 1, por lo que al ser mayor 

a 1 tenemos que: 

U, • VPBF • IPAJx 
VPSF 

= ..Ye.cliE 
VPSF 
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CN = U, :E S ...... (4) .. 
donde: 

VPCNF = Valor presente de las contrtbuciones nonnales futuras 

S = Nómina anual actual de la población 

VPSF =Valor presente de los sueldos futuros 

VPSF =:E S '~'Nr 

'Dx 

En otras palabras (4) expresa al costo nonnal como un porcentaje de la nómina anual 

actual, el cual es obtenido (el primer año) al dividir el valor presente do la obligación total do 

los participantes a ta edad alcanzada, entre el valor presente de los sueldos futuros. 

Después del primer ario, el costo nonnal es igual al valor presente de tas 

contribuciones normales futuras (VPCNFJ entre el valor presento de los sueldos futuros, 

donde VPCNF os la diferencia entre el valor prnsenta de la obligación a edad alcanzada 

menos los activos del plan. 
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111.4. Instrumentos de Financiamiento 

'El financiamiento de un plan os el proceso financiero mediante el cual so constituye 

una naserva que permitirá hacer frenle a las obligaciones generadas por el plan. Existen 

diferentes Instrumentos de financiamiento y la solocclón do alguno de ellos dependo de los 

objeUvos y situación financiera do la empresa. Entre los Instrumentos do financiamiento de los 

planos do pensiones so encuentran: 

1. Reserva Contable 

2. El contrato de Fldelc<lmlso 

3. Contrato do Admlnistraclón"11 

111.4.1. Reserva Conloble 

Es un lnslrumonto Interno de la empresa que consiste en crear una cuenta que puede 

ser llamada "Provisión para pagos de pensiones por jubllaclón"; dicha cuenta cnace con las 

aportaciones actuarlalmonto dotorminadas; asimismo se ven disminuidas con los pagos 

efectivos de los bonoflclos. 

La principal ventaja do O$le Instrumento es que los recursos financieros no salen de la 

empresa, sino que so van registrando en libros, por lo que no se utlliza parte de la liquidez de 

una empresa. 

Sin embargo. Uono la desventaja de que no permite la doduclbllldad do Impuestos 

hasta que los beneficios sean pagados. De la misma manera, la exlstencia de una reserva 

ayuda a estructurar una apropiada pollUca de pago de dividendos de los accionistas. 

" TASCON, Segu100. Op.CI. 
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111.4.2. fideicomiso 

Este es un Instrumento externo de la compafüa que consiste en un conlrato fonnal 

entre la empresa y la entidad fiduciaria. 

La Ley del Impuesto Sobro la Renta (L.l.S.R.) establece que las aportaciones que se 

efectúen al fondo en fideicomiso para pagar y financiar las pensiones por fubilación, serén 

deduclblos siempre y cuando se cumplan con los requerimientos del Art. 28 do la misma ley y 

del Art. 35 do su Reglamonlo, donde so dispone de que al monos el 30% de tales 

aportaciones deberán ser Invertidas en valores do la Federación o sociedades de rente fiJa, 

mientras qua el 70% restante en valores aprobados por la S.H.C.P 12
. 

Asimismo, los rondim\ontos quo por las aportaciones so obtengan también serán 

deducibles, lo cual resulta ser una Importante ventaja do este Instrumento. 

El fldolcomlso es una figura legal que es utilizada para asoguru,~ que los recursos 

financieros sean utilizados única y exclusivamente para ol pago de los beneficios pactados en 

al plan. Pera los empleados esto representa una garanlla, aunque a posar de que los 

contratos establecen una cláusula de lrrevocabilldad, la Ley permite hacer reversión de activos 

siempre y cuando se paguen los Impuestos correspondientes. Esto lógica monte pone en tela 

de juicio la denominada Irrevocabilidad de un cvntrato. 

fll.4.3. Contrato de Admlnlslracjón 

Este Instrumento es similar ol anterior, la diferencia radica en la Institución en que se 

Invierte el fondo. Mientras que el fideicomiso es administrado por una Institución bancaria, et 

contrato de Administración lo es a través de una Casa de Bolsa. Las ventajas son las mismas 

que tas del fideicomiso. 
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El actuarlo consultor deberá recomendar ol lnstNmento de financiamiento asl como la 

lnslltuclón que otorgue a la empresa el mayor rendimiento do los fondos. A este respecto, 

actualmente exlston algunas encuestas de rendimientos de fondos de pensiones de diferentes 

companlas, que provén lnfonnaclón sobre la mejor forma de Inversión pennitlendo tanto a las 

empresas participantes como a las que no son, seleccionar aquel Instrumento quo le 

proporcione mayores beneficios. 
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CAPITULO IV 

INFORMACIÓN DE MERCADO 

SOBRE BENEFICIOS POR RETIRO EN MÉXICO 



IV.1. Introducción 

Otra parte Importante en el diseno de un plan es el considerar los niveles de beneficio que se 

están otorgando en el mercado nacional, con el fin do selecclonar aquel beneficio que se 

adapte a las necesidades de la empresa on función al nivel competitivo que se desee y la 

holgura económica quo so tenga. 

Para esto, se dobe conocer ol nlvol de reemplazo que la fórmula proporcione at retiro 

bajo distintos escenarlos y compararlos con los del mercado. 

El nivel de reemplazo os la proporción del Ingreso al reLiro con respecto al úlUmo 

sueldo, ya sea nominal o nolo según oslé definido el salarlo penslonable. 

Como primer paso, os Importante recordar que la mayor parte de los planes de 

pensiones establecidos en nuestro pais fueron dlseflados para reemplazar el pago de la 

Indemnización legal al relira. Esta poiltica de separación do personas en edad avanzada fue y 

sigue siendo muy uLillzada; sin embargo, a pesar de que sea una norma en nuestro pals, 

diffcllmente puede considerarse como un esquema adecuado de retiro por el nivel de 

beneficio que otorga. Para ejempliflcar lo anterior, a continuación so muestra una tabla con el 

nivel de reemplazo quo otorga un plan equivalente a la Indemnización legal. 
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En esa tabla, se muestran Jos niveles de reemplazo que se obtienen al considerar 

como beneficio la Indemnización legal convertido en una pensión mensual vitalicia a edad 65 y 

con 30 anos de servicios para 5 niveles de Ingreso. 

Tabla IV.1 

Nivel do Roomplazo de la Indemnización legal 

Edad: 65 
Moa de Servicio: 30 
Salarlo Mlnimo: $13,330; N$t3 33 
Anualidad mensual vitalicia r.onstanle al 9%: 92.58 

Veces ol salarlo Nivel de Reemplazo % 
mínimo 

5 24.84 

15 24.64 

25 24.84 

50 24.64 

75 24.84 

Al examinar los niveles de reemplazo, a simple vista es posible Inferir que el beneficio 

es bajo; s!n embargo, cobra Importancia cuando es comparado con los beneficios que otorgan 

otros planes, y es entonces cuando se pidnl conocer qué tan ba/o es. 

Anterlomienle la única Información que se tenía al respecto provenía do otros países y 

algunas empresas mexicanas realizaban la comparación do sus beneficios con esta 

lnfonnaclón; sin embargo esto no ora correcto, en el sentido de que oxlsten diferencias tanto 

económicas, políticas y sociales que crean un abismo entre los planes nacionales y los 

extranjeros. En atención a esta discrepancia, en 1991 so preparó una encuesta de beneficios 

al reUro al 1 o. de noviembre de 1991, on la que se recopiló Información de 54 do les empresas 

con mayor presUglo nacional'. Cabo destacar, que la selección do la muestra no fue 
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probablllstlca. lo que significa que en los resultados no es factible eslablecer Intervalos de 

confianza; sin embargo, debido a la homogeneidad que existe en la mayor parte de los planes 

privados de pensiones por Jubilación en México, si se puede considerar como una muestra 

representativa y por tanto confiable. 

De acuerdo con lo anterior, el objetivo del presente capltulo es el anélisls de los 

beneficios al retiro del mercado moxlcano, do acuerdo con los resultados que do la encuesta 

se obtuvieron, con ol fin de qua el actuario consultor evalúe los diferentes planes y soloccione 

aquel que se adapte con los propósllos de la empresa. 

IV.2. Encuesta sobro Beneficios por Retiro en Méxlco 

La Encuesta de aeneficlos por Rellro en México fue aplicada por primera vez en 1991 

y su objetivo fue analizar el nivel de reemplazo que conceden las distintas fórmulas de 

beneficio a la fecha del retiro bajo la forma de un pago mensual; pero utilizando 

slmulténeamenle bases técnicas que permiten comparar en condiciones de Igualdad e todos 

los programas. 

La encuesta se realizó para cinco niveles de tngreso mensual al rotiro, de acuerdo con 

la estructura de compensación de las empresas participantes. 

Debido a que el salario ponslonable generalmente se calcula como el promedio de 12, 

24, 36 ó 60 meses, ésle fue estimado dependiendo de la definición del salario penslonable 

establecido para cada plan con base en el porcentaje de Inflación provisto en cada uno de los 

tres escenarios económicos (10%, 20% y 30% de Inflación) que consideró la encuesla. 

Wyá!Consctoros, SA deC.V. llllills~.<lo..12<loofl(,i;n~ 
191l11a Edidón; México, 1991. 
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Los niveles de reemplazo de Ingreso al reUro fueron comparados con respecto al 

salarlo Integrado por. el sueldo base, el fondo de ahorro, el plan de previsión social y la prlma 

de vacaciones. 

Los supuestos bajo los cuales fue reallzada la encuesta son los que a continuación se 

muestran: 

• El cálculo de nivel de reemplazo del l.M.S.S. se obtuvo &sumiendo: 

AJlos de Edad 
Cotización 

40 65 

35 60 

30 55 

En los niveles de reemplazo del Seguro Social no se consideraron las asignaciones 
fa millares. 

Los nlveles de compensación mensual total para efectos de la encuesta fueron los 
siguientes: 

N$ 1,250 

N$ 3,400 

N$ 5,500 

N$15,000 

N$35,000 

• Las hlpólesls actuarlalos de cada uno do los planes fueron seleccionados para 
convertir los beneficios te6r1cos en pensiones mensuales que puedan conservar su 
poder adquisitivo a través dol tiempo, para lo cual so utilizó una tasa real promedio 
de 4.5o/o anual. 
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• Las pensiones mlnlmas equivalentes a la Indemnización legal fueron calculadas 
con sueldos nominales, a menos que en el texto del plan expllcltamente se 

mencionara una pollUca de Integración diferente. 

IV.3. Resultados de la Encuesta 

A continuación se mencionan los resultados más sobresallentes de la encuesta. con el 

fin de observar el comportamiento de los planes do benoflclo al retiro en nuestro paf s. 

El 85% de los planes son complementarlos1 al Seguro Social y el resto son Integrados'. 

esto puede deberse a quo las fónnulas Integradas al !.M.S.S. tienen un mayor rtesgo 

financiero, pues cualquier desviación que exista entre la ostlmaclón actuaria! de la pensión del 

Seguro Social y la realidad puede representar una diferencia a favor o en contra dol costo del 

plan. Sin embargo, desde el punto de vista del empicado los planes Integrados al Seguro 

Social representan una mayor garantía on el sentido de que el nivel do reemplazo del ingreso 

que se pretende otorgar so recibirá a la fecha de retiro. 

El 53.7% do los µlancs permiten el retiro anticipado desde los 55 y 60 a~os de edad, el 

42.59% entre los 60 y 65 Mos y sólo el 3.7% antes de los 55 enes. 

En cuanto a la reducción por retiro anticipado, la forma más usual es la reducción 

aritmética (53.7%), mientras que el 27.78% ulllizan reducción actuaria! y el 18.52% no ullllzan 

ningún Upo de reducción. 

Se los lama planes ~ el saguro social, a ¡qJOl>s planes que son i"depoojionlos de b que 
oCDrgue el sogo..ro social y el beooroo trol es la sLrna del plan prtra:Jo más la pensiln del Seg.ro Sodal 

(Método de lntogracilnAdiciln). 

Los planes Integrados al segun social son aquelbs en ooroo la fólmula del bmcfido del plan pt1'laD dcpeOOe 

de b que la poosiln del Segtro Social ct(l(]lUO, y cµi de acuool:l a rorro fuo Mnb on el Gapltub 11 

p..tenooon a bs méto00s da itograciln lamaOOs: Excklsiln y Ooó.Jccióo 
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Por otra parte, la forma en que las empresas definen el salario penslonable es más o 

menos uniforme, el 44% lo consideran como compensación parcial', el 26% como sueldo baso 

y el 30% como compensación total. Con rospeclo al número de meses do salario que toman 

para su célculo, ol 81 % do ellos utilizan ol promedio do los últimos doce nioses, con 12 y 

hasta 36 meses de Indexación el 11%, mientras que con 24, 36 y 60 meses representan en 

conjunto el 8%. 

El análisls de ros nivolos de roemplazo total promt)dfo como porcontajo do la pensión 

mensual fue ofocluado para las cinco nlvolos do sueldo y considerando los 3 niveles do 

Inflación 10%. 20% y 30% para retiro normal y anticipado. Al respecto ruo posible inferir que el 

nivel do reemplazo disminuyo a mudldd que crecon la edad y ot nivel do Ingreso, asimismo 

disminuye cuando la edad do retiro y los arios de servicio docrocen. 

Aunque casi todos los planes de pensiones da nuestro país provén el pago único, el 

monto de éste con respecto a otro que tenga una misma fómrnla puede variar notablemente, 

pues su cálculo deponde de las hipótesis actuarlales quo sean utillzadas. ya quo a medida 

que la tasa de descuento o Interés do la valuaclón crees, el pago único disminuye y viceversa. 

De esta manera, pueden existir planes muy atractivos en cuanto al diseño do la fónnula; pero 

que al compararse con otro con una fórmula do beneficia igual, cuya anualidad esté calculada 

a una tasa de descuento menar, el pago lmlco del primero será menor al del segundo. 

Actualmente, la forma general do pago para la mayoría de los planes {51.41%) es la do 
una pensión mensual vitalicia con garantía do 120 pagos, slguléndola la pensión vitalicia 
(20.37%) y las menos comunes en conjunto son el pago único, la vitalicia mancomunada, la 
vitalicia con garantía de 120 pagos mancomunada y las vitalicias con garantía tJo 60 6 180 
pagos. 

Por otra parte, en materia de com,)etitividad de un plan do pensiones no sólo es 

importante el beneficio que ésto otorga al momento del retiro, sino que también Influye la 

polltica de Indexación que el programa provea. 

~ pardal so roflOflJ a quo para cala..il.Jf ül salatb ponsbnablo se consdora ol salJrb baso más 

a\:Ju1aS de !Odas tas prestaciones que o«~-ne o1 ompl8a<:b oomo: aguinaldo, tJompo extra. ole. En ""'1100, en la 

rompensacilo tolal so CO"\'idoran todas k"U pro:;tilcionos que peltiOO ol <m>oOOo. 

7G 



Objetivamente en un pals con una Inflación mayor al 10% es mejor un plan que 

otorgue un menor porcentaje del sueldo penslonable pero que provea la corrección de la 

pensión por Inflación a otro que da un mejor nivel de reemplazo que no otorgue lnde•aclón 

alguna. 

En Mé>dco, desafortunadamente poco más del 60% da los planos no cuentan con un 

programa de Indexación a las pensiones, y do ellos, sólo el 16% lo hacen con respecto al 

salarlo mlnlmo, el 11.9% con la Inflación y el rosto, utilizan otra forma, como el crecimiento 

salarla l. 

A este respecto, es recomondablo que el actuario consultor oriente a la empresa a 

establecer un plan que considare la corrección do las pensiones, para que éste garanUco al 

jubilado en el transcurso del tiempo un adecuado nivel do roemplazo que le proporcione la 

establlldad de su nivel de vida. 

En las slgulontos tablas so muestran los resultados obtenidos en la encuesta, bajo los 

tres escenarios económicos para cada uno de los cinco niveles do Ingreso, considerando el 

máximo, el mfnlmo y promedio niveles do reemplazo de los 54 planos partlclpantes en la 

encuesta. 

Cabo mencionar que un plan de beneficio al roUro no necesariamente para lodos los 

escenarios y niveles de Ingreso so encuentra en la misma categorfa {máximo, mfnlmo y 

promedio), es decir, si la empresa X representa el máximo nivel de reemplazo para las dos 

primeras ca!egorlas de Ingreso; es posible que para las tres siguientes ocupe otro slUo. Esto 

se debe prlnclpalmonlo, a quo ol comportamiento de cada fórmula es diferente, algunas 

fórmulas pueden lncremcnlar ol bonoflclo a medida que ol nivel de salarlo crece, otras por el 

contrario lo pueden disminuir o mantener constante, de tal forma que el nivol de reemplazo de 

una fórmula no será equidistante con el de otra. 
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Tabla IV.2 

Edad: 65 

Mos de Servido: 35 

Nlvelos do Reemplazo % 1 

Ingreso Inflación: 10% Inflación : 20% Inflación : 30% 
NS 

Méx Mln Prom Méx Mrn Prom Mb Mln Prom 

1,250 124.80 71.26 88.67 109.61 61.38 77.41 99.88 57.15 71.02 

3,400 122.07 66.48 78.29 106.16 56.79 75.31 96.06 54.31 68.86 

5,500 106.96 59.25 61.92 93.42 55.05 68.78 90.45 50.88 63.33 

15,000 95.80 39 81 78.29 88.25 34.81 56.96 87.09 31.81 54.09 

35,000 94.61 31.29 56.26 87.29 27.20 52.58 87.18 25.30 50.51 

-· Nocmsllara~do"5PQ<'5iooos 

Tabla IV.3 

Edad: 60 

Mot de Servicio: 30 

Niveles de Raomplazo % ' 

Ingreso lnftaclón : 10% Inflación : 20% lnftacl6n : 30% 
NS 

Méx Mfn Prom Méx Mín Prom Méx Mín Prom 

1,250 95.13 49.79 64.48 83.10 43.72 57.55 82.40 41.33 53.33 

3,400 63.73 51.62 61.51 82.62 45.07 54.76 61.93 40.52 50.74 

5,500 82.23 45.36 56.18 81.38 39.43 50.18 60.87 35.88 46.73 

15,000 79.55 28.01 45.08 79.24 25.54 41.73 79.05 24.23 39.80 

35,000 81.62 21.82 41.28 78.53 20.89 38.77 78.45 20.33 37,35 
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Tabla IV.4 

Edad: 55 
Mol de Servicio: 25 

Nlveloa do Reemplazo % ' 

Ingreso Inflación: 10% Inflación : 20% lnRaclón : 30% 
N$ 

Méx Mfn Prom Mllx Mfn Prom Méx Mfn Prom 

1.250 69.33 11.74 25.48 68.88 11.12 24.63 

3,400 68.80 12.04 24.85 68.10 11.96 24.24 

5,500 67.83 12.59 25.50 67.27 11.96 24.77 

15.000 66.08 12.87 28.21 65.81! 11.96 27.07 

35.000 65.50 12.87 29.21 65.42 11.96 28.01 

Tabla IV.5 

Edad: es 
Moa de SeMclo: 35 

Niveles de Reemplazo % ' 

Ingreso Inflación: 10% 
NS 

Mllx Mfn Prom 

1.250 120.92 66.88 84.31 

3,400 115.02 67.47 62.58 

5,500 96.75 61.37 73.28 

15,000 95.54 35.63 54.88 

35.000 95.15 25.97 48.57 

Neta: Ca1Wem ndoxación de las pensl:>neo. 

Inflación : 20% 

Mllx 

106.66 

96.78 

96.37 

95.40 

95.09 
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Mln Prom 

57.22 73.14 

52.84 71.11 

52.17 63.90 

30.92 50.20 

23.20 45.29 

ESTA 
SALJR 

68.88 10.66 24.22 

67.66 11.n 23.94 

66.95 11.n 24.39 

65.76 11.n 26.47 

65.37 11.77 27.35 

lnftaclón : 30% 

Méx Mfn Prom 

97.04 54.09 66.65 

96.60 48.78 64.56 

96.13 44.99 58.48 

95.32 28.10 47.48 

95.05 21.90 43.43 

TESIS 
DE LA 

Na nrn(. 
Hl8LIOTEGA 



Tabla IV.6 

Edad: 60 

Al\OI da Servicio: 30 

Niveles de Reemplazo % ' 

Ingreso Inflación: 10% Inflación : 20% Inflación : 30% 
NS 

Mlix Mln Prom Mdx Mln Prom Méx Mln Prom 

1,250 89.58 45.56 59.85 85.69 42.33 52.94 35.21 39.15 48.71 

3,400 86.11 47.46 56.96 85.36 40.73 50.14 84.90 36.33 46.04 

5,500 85.10 40.82 50.95 84.53 34.89 45.02 84.19 31.34 41.57 

15,000 83.30 23.09 38.20 83.09 20.66 35.14 82.96 19.36 33.37 

35,000 82.70 17.30 33.89 82.61 15.70 31.76 82.56 15.14 30.55 

Na.: Cmttlo<a iodexaci6n do ... pemm.. 

Tabla IV.7 

Edad: 55 

Moa de Servicio: 25 

Niveles de Reemplazo % ' 

Ingreso Inflación: 10% Inflación : 20% Inflación : 30% 
NS 

Méx Mln Prom Méx Mln Prom Méx Mln Prom 

1,250 71.49 8.15 20.83 71.03 7.26 20.19 71.03 6.94 19.67 

3,400 70.95 8.15 20.29 70.22 8.15 19.88 69.78 8.15 19.70 

5,500 69.95 8.52 20.84 69.38 8.52 20.34 69.05 8.52 20.08 

15,000 68.15 9.29 23.06 67.94 9.29 22.21 67.82 9.29 21.77 

35,000 67.55 9.61 24.40 67.46 9.61 23.44 67.41 9.61 22.92 
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A continuación se encuon!ra una tabla en que so describen las provisiones de tres 

diferentes planes: A, By e con niveles de reemplazo alto, medio y alto respectivamente. 

El A repr~senta un excolonte beneficio al reUro en cualesquiera de los tres escenar1os 

económicos, cumpllondo asl con el objeto do dar un adecuado beneficio al retiro. Lógicamente 

este plan Uene un costo mayor al de los demás; pero considero, quo a cambio eleva su nlvel 

productivo reteniendo e personal do calldad y do oxporfoncla. 

El B proporciona un buen nivel do reemplazo a empleados r.uyo lngroso es bajo. B 

para el primer nivel do Ingreso representa aproximadamente el 75% de A y para el úlUmo sólo 

el 54%. No obstante, si lo comparamos con e, observamos que proporciona un mejor 

reemplazo, ya que C en relación a B otorga el 55% para el primor nlvol y el 29% pare el 

ul!lmo. 

La razón por la cual los beneficios By e sólo en las primeras categorlas de Ingreso es 

similar, es porque 8, a diferencia do C, otorga un beneficio adicional a aquellos empleados 

que adquieren un Ingreso mayor a 10 voces el Salario Mlnlmo. 

El C corresponde al mínimo beneficio que so puede otorgar al retiro. 

Desafortunadamente es el quo predomina en México, y esto ocasiona que la Instalación de los 

planes pierdan su verdadero sentido (otorgar un adecuado nivel de Ingreso al retiro para 

mantener su nivel de vida hasta antes de que éste se diera) y sólo sean establecidos para 

retirar legalmente a personal que por su edad ya no es productivo en la empresa. 
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concepto 

SueSdo P1n1k>nabla 

Table JV.7 
1 Planea con Niveles do Reemplazo 
!--·~~~~~~~,--~~~ 

1 Alto Moo~ 

Prom&dio de los úllimos Promedio de los últimos 
60 mases del sueldo doce mues del sueldo 
base nominal ajustado base nominal más el 
da 01cuerdo con los fondo da ahorro. plan do 
Incrementos dal l.N p C. ayuda mliltiplo, 

agulnaldo y prima 
vacacional corregido por 
el l.N P.C. detanninado 
por el Banco de México 

Bajo 

Promedio da los Uftlmos 
doce meses del sueldo 
baso nominal mAs et 
fondo de ahorro, 
aguinaldo y prima 
vacacional 

Edad d• Retiro Normal 65 ar.os do edad con 10 65 anos do odad con 10 es anos do edad con 10 

FOrmul• de B1n1ncJo 

P1n1IOn Mlxlma/Mlnlmt 

Forma Normal de Pago 

Indexación • las 
P1n1k>net 

01recho1 Adquirido• 

anos de t.ervic10 anos do servido anos de servicio 

3.0% del Sueldo 0.75% del sueldo 0.667% del suakio 
Pensionable murtip~cado penslonab\e murtlpHcado panslonable mulhpllcado 
por los anos de S&rviclo por loa al\oo de servicio por los al'los de tervlclo 
menos ta ponaló."l que a más 0.50% del sueldo incrementedos en 4.5 
la focha da jubilación ponsionable que exceda al'los 
olOfgue el !.M.S.S. a 10 vacos el salario 
multiphcada pOf los ol\oa mlnlmo dul D.F. 
de HMcio y dividida multlpl!cado por k>a al'\01 
entro los al'\os cotizados dfl 1orvic10 
doll.M.S S. 

Pensión Máxima: 100% 
del 1ueldo penslonable 
Pensión Mlnlma Un 
Salario Mlnimo 

Vllallcia con un pago 
adicional on diciembre y 
g11r11ntla de 130 pa9os 
m!s un beneficio dol 
50% de la pensión para 
el cónyuge $UpMsl1\e 

100% del incremento dnl 
1.N.P.C. determinado por 
el Banco de México. y 
eomo mlnimo et 100% 
del lnCfemento del 
saleno mlnlmo 

NO 

Pensión Mlnlma: La 
equivalente la 
Indemnización legal 
considerando 
Unlcamento el sueldo 
bus nominal 

Vrta!ieta con un bonoflcio Vllallcia con garantla de 
ad1cion11I pOI' 120 pagot 
fallecimionlo del jubilado 

100% del incremento del Ninguna 
1.N.P.C determm1tdo pOf 
el Banco de México 

NO NO 

R•Uro Requlallo1 Desdo 50 al'los de edad Desde los 55 al'\os de Desde los 60 al'los de 
Anllclp1do con 10 anos de Servidos edad odad 

Rtduccl6n Ninguna Actuanal hasta edad 60 3% por cada al'lo que se 
anticipe a &dad 65 
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CAPITULO V 

IMPLICACIONES DEL S.A.R. 

EN UN PLAN PRIVADO DE PENSIONES 



V.1. Implicaciones del S.A.R. en el Diseno del Plan 

Un sJstema siempre debe estar en constante renovación, adaptándose a las necesidades y 

transfonnacJones de los factores Internos y externos lmpllcltos en él. Un sistema de pensiones 

no es la oxcepclón y por ello surge la pregunta, el S.A.R. nueva fuente de ingreso al reUro, 

¿Qué lmpllcaclonos tiene en el dlsei'io de un plan por jubHaclón?. 

El S.A.R. como fue visto en el primer capítula fue dado a conocer en febrero de 1992 y 

comenzó a funcionar a partir do mayo del mismo a1lo, cuyo impacto en los entes involucrados 

en él ha originado una fuerte controversia. 

Actualmente, el S.A.R. ha causado gran Inquietud a las empresas, lo que representa 

una oportunidad para realizar una revisión de los criterios do operación de sus planes de 

pensiones, y para aquellas que desean estriblecer un plan la oportunidad de integrarlo en 

forma óptima. Para esto, se tendrá que anallzar si al beneficio acumulado por el S.A.R. debe 

deducirse y en tal caso cuál es /a mejor artemaUva para apllcar dicha reducción. 

Por tanto, la presento sección tiene por objeto analizar las distintas alternativas de 

integración que pueden seguirse en el dlsef10 del plan, asf como sus ventajas y desventajas. 
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Como se ha venido diciendo, el esquema de operación y el nivel de beneficios de un 

plan depende de la filosolla on matona de beneficios de cada empresa y de su capacidad 

económica, por lo que la Integración óptima dol S.A.R. al ser una fuente de Ingreso constltuye 

una alternativa adecuada para alcanzar sus metas. 

Como punto do partida, a contlnuaclón so muestran algunas de las razones que, do 

acuerdo con el Act. Pedro Sánchez Cuervo (Socio y Consullor de Wyatt Consultaros, S.A. de 

C.V.), el S.A.R. debe ser Integrado. 

a) la lncartldumbro dal porcontojo do contribución al S.A.R. 

El desconocimiento y la lnsegurtdad sobre si la contrtbuclón Inicial del 2% al 
S.A.R. estará vigente en el largo plazo, asf como la falta de control que tienen 
las empresas respecto del nivel de contribuclones que las autoridades pueden 
llegar a fijar para el S.A.R. hacen que ei riesgo en caso de no Integrarlo al 
benoficio que otorga la emprosa soa desconocido y alto. Es decir, si una 
empresa decido otorgar el S.A.R. como un beneficio adicional a su plan de 
pensiones, el posible lncromanto do las contribuciones generaría a la empresa 
altos costos que hacen por tanto, poco recomendabfe esta opción. 

b) El S.A.R. otorga un nivel do beneficios heterogéneo para los dlsUntos 
partlcipantos. 

Como se analizó en el primer capítulo, el beneficio del S.A.R. que otorga un 
plan de contribución definido depende de los anos de aportación al mismo, de 
la tasa real de Interés que produzca dicho ahorro, de la tasa de incremento del 
salario y de la tasa de Incremento del salario mínimo, lo que hace que el 
beneficio acumulado sea Incierto. 

Sin embargo, si so fijan algunos parámetros es posible estimar el porcentaje de 
pensión que llegará a obtenerse, mismo que podría ser conslderado al 
establecer el n!vel de reemplazo que la empresa desee otorgar, perm!Uendo a 
la empresa deducir el beneficio del S.A.R. proporclonando el mismo nivel de 
cobertura a las generaciones de jubilados que so retiren a corto, mediano y 
largo plazos. 
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e) CompeUUvfdad do costos y Bcnofic/os a nlvol lnlernac/onal 

La apertura de la oconomla de nuestro país ha dado como resultado que las 
empresas mexicanas estén sujetas a mayor competencia, misma que se 
Incrementará en el transcurso de los años. 

En materia de compensación será muy Importante ser compeUUvos, lo cual 
significa, entre otros factores, tenor un adecuado programa de pensiones para 
atraer y mantener personal valioso 

Y por Ultimo, esperar algunos años para deducir el S A.R. puedo generar 
conflictos con el personal, ya que éste puede concluir que esto nuevo beneficio 
se deduce anos dcspuós, na por la definición filosófica del esquema de retiro 
de su empresa o Inclusa por la estructura jurídica del programa de retiro 
vigente, sino porque se dosea ollmlnM cuando éste ya representa un atractivo 
beneficio para el empleado. 

V.2. Alternativas de deducción dol S.A.R. al Plan Privado de Pensiones 

Ahora bien, una voz que so ha decidido si la deducción del S.A.R. del esquema de 

reUro do las empresas es la mejor op.'.:ión, el siguiente punto es considerar cómo conviene 

hacer dicha deducción. 

Existen varias opciones para lograr este propósito, pero para efectos de la presente 

tesis, sólo se comentarán las más comunes: 1 

1.- Deducir el valornomlnal total do la cuanta dol S.A.R. o la focha de reUro 

Este proceso consiste en: 

1} Detennlnar el beneficio del plan sin considerar ol S.A.R. 

2) Delermlnar el valor acumulado de la cuenta dol S.A.R. del empleado que se 
trato. 

Los fer.nas do dedJccOl o.stt.1 tm00as 00 el esn.db: WYATT, ''El S AR y s11 roK;to ro la rOOdiic:tXl en la 

~~bs.~~"".19!l2. 
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3) Deducir al beneficio del plan el beneficio del S.A.R. en la forma de pago que 
establezca el plan (pago único. pensión mensual vitalicia, etc.). 

Esta opción es la que probablemente tendrla el mayor Impacto en la reducción 
de costos de la empresa. Sin embargo, plantea Importantes objeciones Y 
problemas, entre los que se pueden mencionar: 

a) ¿Por qué deducir ol ahorro acumulado total cuando pueden existir 
empicados que trabajaron en otras empresas y por tanto su monto total del 
ahorro no fue obtenido totalmente del trabajo roal!zado en la empresa. 

b) Para un empleado de nuevo Ingreso será poco atractivo contratarse en las 
emprosas que le ofrecen prostaclonos do retiro en las cuales so disminuyo 
el ahorro total acumulado en su cuenta del S.A.R. a la fecha de 
contratación. 

c) La estrategia do Inversión dopando del omploado, por tanto la buena o mala 
experiencia en o\ mane}o del fondo, afectaría favorable o 
desfavorablemente a la empresa no motivando al empleado en la 
optimización del manejo do su cuenta del S.A.R. 

Por otra parte, la administración del plan serla más compleja, ya que por un 
lado la empresa doponderla do la Información del Banco para poder jubilar a un 
empleado, y por otro habrla quo tener un control del valor acumulado do las 
cuentas del S.A.R. para Que a partir de ese monto se pueda proyectar ol 
beneficio al retiro. Esta con&lderaclón os muy Importante, ya que el costo 
administrativo del programa (en tiempo y rocursos) puede Incrementarse 
senslblemente. 

2.- Deducir el bonoflclo del S.A.R. osUmado do acuerdo con el rendimiento real 
anual que garantiza la ley. 

E>ta altomaUva elimina las desventajas del punto 1), porque la decisión de la 
estrategia de Inversión del fondo Individual no afectarla favorablemente o 
desfavorablemente a la empresa, y por tanto, el empleado que realice una 
adecuada Inversión de su fondo obtendrla un beneficio adicional y aquel que 
tome decisiones que afecten desfavorablemente a su Inversión tendrá un costo. 

86 



Desde el punto de vista administrativo y do la estimación del costo del plan, 
éstos se slmpllficaríen déndole a la empresa ahorros de administración y un 
mejor control del plan al disminuir la necesidad de Invertir tiempo y recursos en 
el manejo de su programa. 

En ambas alternativas podría adoptarse por deducir sólo el valor acumulado de 
los ahorros generados por ol empleado durante su carrera en la empresa, 
evitando el descontar ahorros provenientes de aportaciones roallzadas en otras 
companlas. 

Asimismo, deberá anat!zarse para cada empresa cuál debo ser el conjunto de 
hipótesis do cálculo más adecuado para proyectar la reducción de costos del 
plan privado do pensiones puesto que, es muy probable quo al rendimiento 
esperado del fondo ds pensiones será mayor al de la cuenta del S.A.R. 

Cabo resaltar, quo ol S.A.R. proporciona un beneficio pequoflo aún cuando el 
número de anos de conlribuclones soa allo, do tal forma que dlcllo beneficio no 
alcanza e sustituir la lndomnlzación legal y mucha monos cumplirá con la 
filosofía do una pensión ol retiro. 

En conclusión, lo que podría ser lo més conveniente es integrar a los planes el S.A.R. 

y dejar que ésto, a través de los anos, vaya desplazando al beneITclo del plan privado sin 

afectar los derechos de los empleados. 
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CAPITULO VI 

CASO PRÁCTICO 



Diseno y Valuación Actuerlal de un Plan de Pensiones por Jubilación al 31 de 

diciembre de 1992. 

V.1. Objetivo 

El presente capítulo tiene por objeto elaborar el diseño do un Plan de Pensiones por 

Jubilación para una empresa, y así ejemplificar lo que en forma teórica fue analizado en los 

anteriores capítulos. Para tales erectas, se ha utilizado la Información de una empresa X y que 

denominaré "MGB". 

La empresa MGB tiene por objeto crear un plan de pensiones por jubilación que 

proporcione un nl"Vel dH reemplazo apro)'.11nadamenle del 60% a aquellos empleados que 

cuenten con 30 af'ios do servido y que <ldemás alcancen un porcentaje menor a éste por 

concepto de jubilación a travós do las fuentes de ingreso al retiro ya mencionadas 

anteriormente, asi como mantener a personal do calidad y eliminar fuertes gastos a la 

empresa como causa do una alla rotación. 

Una vez que el actuario consultor cuenta can esta Información, puode plantear una o 

más opciones de beneficio que cumplan con las características propuestas por la empresa. En 

esto caso, fueron disonadas tres alternativas de beneficio mismas que serán analizadas en 

esto capitulo y para efectos do conocer tos costos relacionados con cada alternativa, se 

realizó la valuación actuaria! de los beneficios al 31 de diciembre de 1992. 
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Como punto da partida, en el apartado Vl.2 se muestra el análisis sobre el diseno del 

plan. Asimismo so hace una comparación con el mercado para cuantificar y medir la 

compeUUvldad da las distintas fórmulas dlse1iadas. 

Postertorrnonte en el apar:ado Vl.3 so elabora un análisis de la Información del 

personal o censo do la población con lnformJclón rcfcrtda al 31 do dicicmbro de 1992. 

Por otra parto, ol S.A.R. ha causado incortidurnbrn a las empresas que tienen ya 

establecido un plan, en cuanto a que los gastos destinados a la jub!laclón se Incrementen y 

haya una duplicación de beneficios ol rntiro. Por tal motivo, las tres fórmulas de beneficio 

propuestas se valúan sin deducir y deduciendo el S.A.R. con el fin de observar su efecto en el 

costo del plan. 

De tal forma, en el apartado Vl.4 so presentan los resultados obtonldos en Ja valuación 

y la correspondiente aportación para cada una do las alternativas de beneficio con y sin 

reducción dol S.A.R calculada a través de tres -diforontes métodos de financiamiento: 

Colectivo (Aggrcgate). Edad do Entrada (Entry Age) y el Crédito Unitario (Unit Crcdit). En eso 

mismo apartado se muestran las hipótesis actuariales y ol mótodo do financiamiento que se 

utilizaron para efectos do reallzar la valuación actuaria!. 

Para comparar el costo de cada una de las alternallvas a continuación so muestra una 

tabla donde se cbscrva 13 contnbución deducible, así como el porcentaje quo representa de la 

nómina anual. En esta tabla, fácilmente so puede apreciar que la Opción 111 representa un 

menor costo para la empresa. por lo que podría ser recomendable que esta opción fuera 

seleccionada, ya que además proporciona un excelente beneficio. 
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Aportación Anual Aportación en % de la Nómina Anual 
(Nuovos Posos) 

Opción Edad de 1 1 Crédito Edad de j 1 Crédito 
Entrada Colectlvo Unitario Entrada ColocUvo Unitario 

sin SAR 944,667 786,323 494,096 3.02% 2.51% 1.58% 

con SAR 840,266 699,264 446, 189 2.69% 2.24% 1.43% 

11 sin SAR 762,692 635,021 406,680 2.44% 2.03% 1.30% 

conSAR 658,291 547,956 358, 773 2.10% 1.75% 1.15% 

111 sin SAR 628,512 523,039 322,636 2.01% 1.67% 1.03% 

con SAR 546,944 455,496 287,211 1.75% 1.46% 0.92% 

Flnalmenta en el punto Vl.5 so presenta un resumen de las principal os provisiones do/ plan; la 

descripción detallada de cada uno de los beneficios, las condiciones y formas de pago. 

Vl.2. Diseño del Plan 

Como se comentó, el objeto dol plan de pensiones para MGB conslste en establecer 

un beneficio que proporcione un nivel de reemplazo al retiro del 60% cuando el empleado 

alcance 30 años de sorvicio Ininterrumpidos en la empresa. Por lo anterior. fue eslructurado el 

proyecto con tres aHomativas para cumplir tal propósito y que a su vtiz cumplan con los 

requisitos que establecen las leyes aplicables. 

Como primer paso del dlsei'lo se determinan las provisiones del plan para cada una de 

las alternaUvas y so calcula el nivel do reemplazo do cada una, para lo cual os necesario 

analizar todos los Ingresos provenientes do beneficios por jubilación que puedan ser 

percibidos, y que on el primer capítula fueron analizados: el Seguro Socia!, Pensiones 

Plivadas, Sistema de Ahorro para el Reliro, la Prima de Antigüedad y el Ahorro Personal. 
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El segundo paso consiste en realizar un aMllsls comparaUvo de los beneficios 

seleccionados contra el mercado nacional. 

a) Diseno dgl Plan y Determinación de los Nfvoles de Roqmplazo 

A continuación se describen brovernonta las principales caracterfstlcas que se 
consideraron para efectos de dlseflar el plan para MGB: 

Debido a que los ga::1tos do los ompleodos suelen disminuir y para evitar las 
fluctuaciones en el suelda debidas principalmente a la Inflación, por sueldo 
penslonable se entiende el promedio do los últlmo3 doce meses del sueldo nominal 
mensual contractual, más aguinaldo, excluyendo cualquier otro tipo do 
componsaclón como tiempo oxtra. fondo do ahorro, etc. 

Edades do RgUrn; 

Para llevar concordancia con las edades que establece el Seguro Social. se han 
considerado como edades do retiro las siguientes: 

Edad Normal do RoUro: 65 a~os do edad 

Retiro Anticipado: Entre 60 y 64 a~os de edad 

Retiro D~cndo: Se permite hasta los 70 años. 

El Jubilado obtendrá la pensión que alcance a la edad do retiro, sin ninguna 
reducción, y coma las fónnulas propuestas están en función a la antigüedad, el 
castigo por retirarse anticipadamente será el que obtendrán una pensión menor a 
la que hubieran recibido a la edad de su retiro normal. 

Como el retiro anticipado no considera algún tipo de reducción esto debe 
considerarse como un beneficio adicional al plan, puesto que el número de pagos 
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de la pensión seré mayor al de otra persona que se retire más tarde, y esto debe 
estar contemplado en el costo del plan. 

Indexación do las P•Dl!~ 

Con el propósito de que los pagos mensuales que reciba el jubilado no pierdan su 
podor adquisitivo durante toda su vida, so definió una polltlca do corrección o 
Indexación a las pensiones igual al crecimiento general do los salarlos de la 
empresa y como mínimo la Inflación que de!onnina el Banco de México. 

Con ol fin de que aquellas personas que tienen mayor probabilidad de retirarse de 
la empresa, ya sea porque son muy jóvenes, o porque tienen poca antigüedad, 
sean exhortadas a continuar en la empresa y asl disminuír las tasas do rotación se 
t1an establecido los siguientes roqulsilos de elegibilidad: 

a) Edad mlnima: 25 años 

b) Antigüedad mlnlma: 5 anos 

c) Edad minima al retiro: 10 a~os 

Fórmula do BeQl!!J¡:!.2; 

Esta parte es la más lmportanle del diseño, pues es aquf donde se sientan las 
bases sobre el monto de la pensión que so desea otorgar y donde se analiza cuál 
será el nivel de reemplazo que otorga el plan al retiro. Para esto y de acuerdo con 
las expectativas de MGB se definen tros opciones de beneficio. A continuación se 
describen cada una de las íórmu!Js y se exponen los pros y contras do cada una. 

0.8% del sueldo penslonable por los años de servicio más 0.8% del sueldo 
penslonable que exceda a 10 veces el salario mínimo por los años de servicio. 
(con y sin deducción del S.A.R.). 
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Esta altemallva es una fónnula que pmporclona un beneficio adicional a 
aquellas personas que por exceder su Ingreso a 10 veces el salarlo mínimo 
están desprotegidas por el Seguro Social. Por tanto, esta fónnula trata de 
subsanar los efectos de la pensión del !.M.S.S., ya que como fue analizado en 
el primer capitulo las pensiones del !.M.S.S. representan un buen beneficio a 
niveles da salarios bajos. mientras que en los altos los niveles de reemplazo 

son muy bajos. 

1.5% del sueldo ponslonable por los años de servicio monos el 1.5% de la 
pensión que por el mismo concepto otorga el Seguro Social por los años de 

servicio. (con y sin deducir el S.A.R.). 

Esta fórmula do bcnoflclo también trata de compensar los efectos do la pensión 

por jubilación del !.M.S.S., ya que al deducir un porcentaje de ésta por los anos 
de servicio, se esté descontando, en proporción, una parto mayor de pensión a 
aquellas personas que tienen un ingreso menor al tope que marca el Seguro 

Social. 

2% del sueldo pensiona ble por los anos de servicio menos la pensión que por 
el mismo concepto otorga el !.M.S.S .. (con y sin deducir el S.A.R.) 

Esta alternativa al Igual que las anteriores proporciona un nlvel de reemplazo 

aproximado al 60% a aquellas personas que cuentan con una antigüedad do 30 
anos. Esta fórmula está en total relación con la pensión que otorga el 1.M.S.S., 
ya quo deduce totalmente dicha pensión. Por tanto, al descontar la parte de 
beneficio que otorga el Seguro Social a través de sus pensiones, la empresa 

automáticamente otorga rnás beneficio al personal de salarlos mayores. 

Como las pensiones del !.M.S.S. se encuentran muy ligadas a la situación económica 

del pals o la Inflación y, dado que el salario que consideran establece un promedio de 5 anos, 

se puede Inferir que a mayores niveles de Inflación, el Seguro Soclal otorga pensiones muy 

93 



pobres y la empresa absorbe el costo, mientras que en condiciones de inflación moderadas o 

bajas, el 1.M.S.S. mejora sus beneficios y esto representa una ahorro para la empresa. 

Cada una de las alternativas descritas, so presentan graficamente en las siguientes 

páginas. Las niveles de reemplazo de cada alternativa, se muestran considerando edades de 

65 con 35 anos de servicio, y 60 anos con 30 de antigüedad. So ha considerado un escenario 

económlcc del 10% anual. 
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Opción 1 
Grupo 1 

MGB, S.A. de C.V. 
Niyel de Reemplazo so.br.eJa .. Cornpensaclón Total 

Edad al retiro: 65 
AnllgD•dad: 35 
tnflac/ón: 10.00% 
Salarlo Mtntmo· N$ 13.33 
Mot cotizados en al l.M.S.S.: 35 
A/IOI de aportacl6n al S.A.R.: 15 

VSM, lndemnlzacl6n P11n1\ón Prime de Pensión Total Panal6n 
Legal 1.M.S.S. AntlgOadad S.A.R 1+2+3+4 Pion 

10.23% n.81% 10.22% 3.07% 110.33% 27.29% 

19.23% 74.57% 6.81% 3.07% 103.86% 27.29% 

19.23% 71.10% 4 OQ% 3.07% 97.49% 27.29% 

10 19.23% ag.93% 2.04% 3.07% 94.27% 27.29% 

15 19.23% 4662% 136% 3.07% 70 26% 35.01% 

20 19.23% 34.90% 1.02% 3.07% 58.28% 4057% 

25 10.23% 27.97% 0.82% 2.88% 50.00% 43.37% 

35 19.23% 199B•k o 58% 2.06% 41.85% 46.67% 

50 19.23% 13.09% 0.41% 1.44% 35.07% 48.97% 

75 19.23% 032% 027% 0.06% 20.76% 50.84% 

100 19.23% 699% 0.20% 0.72% 27.14% 51.77% 

Veces el Salario Mlnimo 

Nivel da Reomplazo 
~de~o 

"º"~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

,,,,,, 
100"11 • 

,.,. _ 

.... -.. ,. 
'º" 
º" 75 100 
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Tolo! 
2+3+4+5 

118.39% 

111.74% 

105.55% 

102.33% 

36.96% 

79.62% 

75.04% 

69.19% 

64.61% 

61.39% 

59.68% 



Opción 1 
Grupo2 

MGB, S.A. de C.V. 
Nivel da ReemQlazo sobre la Compensacl6o Total 

Edadalrttiro: 
AntfgO•dad· 
1nnacl6n: 
Salarlo Mlnimo: 
Alfoa cottzactoa en e// M.S.S.: 
A,,oa d• 1portacJ6n al S.A R : 

VSM1 lndemntzacJOn 

60 
30 
10.00% 
NI 13.33 
30 
15 

Pen1J6n Prima de Pen116n 
Legal !.M.S.S. AntlgOedad S.A.R 

16.79% 5273% e.76% 2.65% 

16.711% 49.10% 5.64% 2.65% 

16.79% 45.20% 3.50% 2.65% 

10 16.79% 43.90% 1.75% 2.65% 

15 16.79% W.27% 117% 2.65% 

20 16.79% 21.95% 0.88% 2.65% 

25 16.79% 17.56% 070% 249% 

35 16.79% 12.54% 0.50% 1 80% 

50 16.79% 8.78% 035% 1.24% 

75 16.79% 5.85% 023% 083% 

100 16.79% 4.39% 0.18% 062% 

Veces 11 Salarlo Mrnimo 

Ntval do Reemplazo 

"""""'"f'Wlº 

Total 
1+2+3•4 

B0.93% 

74.36% 

68.14% 

65.09% 

49 88% 

42.27% 

3754% 

31.63% 

27.16% 

23.70% 

21.98% 

Penal6n 
Plan 

23.39% 

23.39% 

23.39% 

23 39% 

30 78% 

34.78% 

37.16% 

39.92% 

41.98% 

43.58% 

44.38% 

,.,,,,,,...--~~~~~~~~~~~~~~~~~, 

... ... 

... 
10 15 2ll 25 3CS '° 100 
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Total 
2+3+4+5 

87.53% 

80 96% 

74.74% 

71.69% 

63.67% 

60.26% 

57.93% 

5-4.61•;.. 

52.23% 

5044% 

49.39% 



Opción 11 
Grupo 1 

MGB, S.A. de C.V. 
N!yel do Reemplazo sQbre Ja Compensa.ci6n..Io1al 

Edad al retiro· 
AnUgUedtld: 
/nllacl<ln: 
Salarlo Mfnlmo· 
Mas coltzado• en el l.M.S S.: 
A,,os da aportacJóll al S.A R.: 

VSM' lndemnlzadón 

65 
35 
10.00% 
N$ 13.33 
35 
15 

P1n1JOn Prfma dt P1n116n 
Legal !.M.S.S. Antlgüodad S.A.R 

19.23% 77.81% 10.22% 3.07% 

1923% 74 57% 6.81% 307% 

19 23~{, 71.10% 4 09% 3.07% 

10 19 23% 60 93% 2.04% 3.07% 

15 19.23% 46 62% 1.36% 307% 

20 19 23'1~ 3496% , 02% 307% 

25 1923% 2797% 082% 2.ae~.; 

35 1923% 1998% 0.58% 2 OG% 

50 19.23% 1399% 0.41% 1.44% 

75 19.23% 9.32% 0.27% o 96% 

100 19 23% 6.99% 0.20% 0.72% 

Vece• el Salarlo Mlnimo 

Ntvol de Reemplazo 
'ldl~-.illl 

Tolal 
1+2+3+4 

110.33% 

103.68% 

97.49% 

94.27% 

70.28% 

58 28% 

50 90% 

41.85% 

35.07% 

20.78% 

27.14ºk 

PtntlOn 
Plan 

19.23% 

1923% 

19.23% 

19 23% 

26.69% 

32.81% 

30.48% 

40.67% 

4362% 

46.27% 

47.49'/ .. 

i40" .------------------~ 

"º" 

"" 
,. 
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Total 
2+3+4+5 

110.33% 

103 sa•/a 
07.49% 

94 27% 

n.74% 

71.86% 

68.15% 

63 29% 

59.66% 

56.62% 

65.40% 



Opción 11 
Grupoll 

MGB, S.A. do C.V. 
Nivel do Beemp!azo....s_obre la Compeosacjón Total 

Edad alrtlltro: 
Anl/gü•dad: 
lntJaclón: 
Salarlo Mlnlmo: 
AAOI cotizados en et l.M.S S.: 
A/loa de 1porlad6n al s A.R.: 

VSM1 lnd•mntzaclón 

60 
30 
10.00% 
N$ 13.33 
30 
15 

Pen11ón Prima de Pon1\0n 
Legal !.M.S.S. AnlloOado.d S.A.R 

16.79% 52.73% 8.76% 2.65% 

16.79% 49.10% 584% 2 65% 

16.79% 45 20% 3 so•..(. 2 es-¡o 
10 16.70% 43 90% 1.75% 2 65% 

15 16.79% 29 27% 117% 2.65% 

20 16.79% 2195% 08E% 2.65% 

25 16 79% 17.56% o 70% 2.49% 

35 16.79% 12 541k 050% 1 60% 

50 1679% 8.78% o 35% 1 24% 

75 16.70% 5.85% 023% o 83% 

100 16.79% 4 39% o 16% 062% 

Veces el Salarlo Mln!mo 

Nivel dt Rt•m~uo 
'11.0e~o 

Total 
1+2+3+4 

60.03% 

74.36% 

68.14% 

65 09% 

49 BB% 

42 27~~ 

37 54~~ 

3163% 

27 16% 

23 70% 

21 98% 

PentlOn 
Plan 

20.13% 

21.76% 

23.52% 

24.10% 

30.66% 

33 98% 

35.95~1, 

38.21'k 

39.90% 

41 22% 

41.BBY. 

•oo•~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

... 

9B 

Total 
2+3+4+5 

84.27% 

79.35% 

74.87% 

72 40~~ 

63.77% 

59.46% 

56.70% 

52 90% 

50.15% 

4808% 

46.89% 



Opclónlll 
Grupo 1 

MGB, S.A. do C.V. 
N!yel de Reemplazo sobm la Compensació.n..Io1al 

Edad al rst/ro: 
Antigüedad: 
lnflllcldn: 
Salarlo Mfnlmo: 
Anos cottzados en el l.M.5.S.: 
Mo1 de aportación al S.A.R.: 

VSM 1 Indemnización 
Leg1I 

19.23% 

10.23% 

10.23% 

10 19.23% 

16 19.23% 

20 19.23% 

25 10.23% 

35 19.23% 

50 19.23% 

76 10.23% 

100 19.23% 

65 
35 
10.00% 
N' 13.33 
35 
15 

P•n116n Prima de 
1.M.S.S. AntlgOadad 

n.81% 1022% 

74 57% 0.01% 

71.10% 4.09% 

69 93% 2.04% 

46.62% 1.36% 

34.96% 1.02% 

27.97% 062% 

19 96% 0.58% 

13.99% 0.41% 

0.32% 0.27% 

899% 0.20% 

Veces el Salllrk> Mlnlmo 

99 

Pen11ón Total 
8.A.R 1+2+3+4' 

3.07% 110.33% 

3.07% 103.60% 

3.07% 97.49% 

307% 04.27% 

3.07% 70.28% 

3.07% l:i8.26% 

2.66% 50.90% 

2.06~{, 41.65% 

1.44% 35.07% 

0.96% 2078% 

0.72% 27.14% 

Pena Ión Total 
Plan 2+3+4•5 

19.23% 110.33% 

10.23% 103.68Yo 

19.23% 97.49% 

19.23'.<. 04.27% 

21.60% 72.65% 

33.25% 72.30% 

40 25% 71.92% 

48.24% 70 60% 

54.23% 70.07% 

58.09% 69.44% 

61.23% 89.14% 



Opciónlll 
Grupo 11 

MGB, S.A. de C.V. 
Nlyel de Reemp!azQ..SQbleJa...C.om¡iensac!On Total 

Edad al retiro: 
AntlgOedad: 

'""""""'' Salarlo Mfnlmo: 
Mot oottzadOI an el l.M S.S.: 
AAos de apolfacldn al S.A.R.: 

Ptn1l6n lndamnlzac!On 

60 
30 
10.00% 
N$13 33 
30 
15 

Pona!On Prima da 
1.M.S.S. Legal !.M.S.S. AntlgOadad 

1679% 52.73% B.76% 

16 79% 49.10% 5 B4% 

16.79% 45 ~º'"' 3 50% 

10 16 79% 43 00% 1 75% 

15 18.79% 2927% 117% 

20 16.79% 21.95% 0.98% 

25 16.79% 17.56% 01o•A. 

35 18.79% 1254% o 50% 

50 16.79% 6.78% o 35% 

76 16.79% 585% 023% 

100 18.79% 439% 0.16% 

Vtcet al Salario Mlnlmo 

~"-

Panal6n Total 
S.A.R 1+2+3+4 

2 65% 60.93% 

2.65% 74 36% 

2.65% 6614% 

2.65% 65.09% 

2.65% 49 68%. 

2.65% •2.2rn 

2.40% 37.5'4% 

180% 31.63% 

124% 27.16% 

o 83% 23.70% 

0.62% 21.96% 

Pen110n 
Plan 

16.79% 

16.79% 

16.79% 

16.7Q•k 

29.20% 

36.52% 

40.QH" 

45.93% 

49.69% 

52.62% 

54.08% 

~liiii~~~~~~íll 
1 'ltOHIOllMI07'100 

100 

Total 
2+3+4+5 

80.93% 

74.38% 

66.14% 

65.09% 

62.29% 

62.00% 

81.66% 

60.62% 

59.94% 

59.41J% 

59.09% 



b) Comoaraclón con el Mercado 

Como se mencionó en el capltulo IV, es muy Importante conocer cuél es I• 
situación que guarda el plan con respecto a la practica del mercado. A este 
respecto, es Importante comentar, que todas las fórmulas disonadas reprosontan 
excelentes beneficios do acuerdo con el promedio de mercado. 

Para llevar a cabo dicha comparación, se consideró el nivel do reemplazo promedio 
de las omprosas participantes en la Encuesta do Beneficios por Jubilación 
suponiendo uno lnfiac\ón dol 10% anual. Dicho nivel so comparó con cada una de 
las altomaUvas, asl como con la Indemnización legal que constituye parto del 
beneficio do la primera opción. 

En las siguientes páginas so presentan los resultados obtenidos del análisis del nivel 

da reemplazo, considerando 5 niveles do componsaclón que representan el Ingreso en 

efectivo que percibe actualmento ol omploado. 
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Comparación con el Mercado 

Edad d• Retiro: 65 anos 
Antlg01d1d al Ratlro: 35 11\os 

NIYD/es cffJ Reemplazo % 

Veces el salarlo 
mlnlmo 111 1.L. Promedio 

3 103.68 103.68 103.68 103.68 73.66 

8.5 103.29 95.23 95.23 95.23 69.97 

14 90.03 81.04 76.97 75.07 62.77 

35 69.20 63.30 70.86 41.85 47.93 

90 E0.54 56.12 69.29 28.46 42.67 

Edad da Raliro: 60 anos 
AnUg09d1d al R1Uro: 30 al\ot 

Nlvolsa cffJ Reemplazo % 

Veces el salarlo 
mlnlmo JI 111 l.L Promedio 

3 80.98 79.35 74.38 74.38 54.94 

8.5 72.60 73.14 66.01 66.01 50.14 

14 65.81 65.49 62.85 52.92 45.02 

35 54.75 53.03 60.75 31.62 50.14 

90 49.55 46.80 59.41 22.84 52.94 

Noll: 1.L.• Indemnización Legal. 
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Como puede observarse en las tablas anteriores, todas las opciones seleccionadas 

corresponden a beneficios que se encuentran sobre el promedio en materia de esquemas de 

reuro. El plan es muy nexlble y además cumple con la filosorra de las pensiones de otorgar un 

adecuado nivel de reemplazo al retiro, asr como dar oportunidad a la empresa de mantener 

personal de calfdad. 

Vl.3. Censo de la Población 

Para efectos de la elaboraclón do un Informe sobre el dlsono del plan y con el fin de 

que la empresa conozca sobro la eslructura do su población, genorafmonte se agrega al 

Informe una socclón llamada Canso do la Población. Con los datos de Ja empresa referontcs a 

una relación de empleados activos con respecto a su focha de nacimiento, fecha de Ingreso a 

la empresa, fecha de Ingreso al 1.M.S.S. y el salarlo a la fecha de valuación; se obtuvieron los 

siguientes resultados. 

MGB cuenta actualmente con una planta de personar que asciende a 1,683 

empleados. En cuanto a salarios so refiere, ra nómina anual y el salarlo mensual promedio se 

establecen en N$31,281.6 miles y N$1,548.90 respectivamente. 

La edad promedio de los empleados es do 30.68 arios y su antigüedad promedio es de 

3.27 anos, la cual se considera dentro del promedio con respecto a las empresas mexicanas. 

Con el fin de observar como so encuentran distribuidos los Ingresos de la población, a 

conUnuaclón se muestra gráficamente el porcentaje do la población con respecto al número 

de veces el salario mínimo. De dicha gráfica se Infiero que el 95.66% do los omploados Uenen 

un Ingreso menor a 1 O veces el salario mlnimo y que la mayar parte de la poblaclón gana 

entre 2 y 3 (53.59%) veces dicho salario. 
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Dl•lrlbuclOn da fa Población de MGB 

% da la poblaclón 

En cuanlo a los resultados del censa del plan de pensiones, en ellos se mueslra que 

actualmente no existe ningún empleado con edad mayor a los 65 años. 

En la siguiente tabla se presentan en fonna dotol!adg las resultados obtenidos en el 

anéllsls de la Información del persono!. Al respecto la Información fuo dividida en varios 

sectores para la mejor lntorprotación de los resultadas. Dicha Información se dividió en 

Personal con Derecho al Retiro Normal (con edad mayor o Iguar a 65 anos), Personal con 

Derecho al Retiro Anticipado (entro 60 y 64 años de edad). Personal con monos de un ano do 

participación y Personal Ordinario (con más de 1 ano do participación poro menos de 60 anos 

de edad). 

Todos los resultados que se muestran en la siguiente tabla corresponden a la 

lnform•clón del personal activo de la empresa MGB al 31 de diciembre de 1992. 
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Resultados del Censo de la Población 
Elan da eeac:loaes coc J_ubllaci6o 

al 31 de diciembre de 1992 

(Rosullodos en Nuevos Posos) 

Con más de Con menos 
No un ar'\Q do do un ano de Total de 

partlcipantos participación partlclp~ción participantes Total 

Número de empleados 1,412 167 104 271 1,683 

Nómina anual 22,016,485 6,358,860 2,906,280 9,265,280 21,281,625 

Sueldo mensual promedio 1,299 3,173 2,329 2,849 1,549 

Edad promadlo 

Ingreso 27.36 27.47 27.91 27.64 27.40 

Actual 29.91 35.41 33.41 34.64 30.60 

Rollro 65.00 65.00 65.00 65.00 65.00 

Servtcios promedio 

Pasados 2.56 7.93 5.50 7.00 3.27 

Futuros 35.09 29.59 31.59 30.36 34.32 

Totales 37.64 37.53 37.09 37.36 37.60 

Vl.4. Valuación Actuaria! 

Con el fin do que la empresa pueda seleccionar aquel beneficio que se adapte a sus 

posibilidades económicas así como conocer la contribución máxima deducible para cada 

ejercicio fiscal, será necesi'.lrio presentarlos los resultados obtenidos en la valuaclón actuaria! 

de los beneficios que so so!occionaran. 

Como so determinó en el tercer capítulo, la valuación actuarla! es un modelo 

matemático que pretende reflejar monetariamente la situación que guardan los pasivos 

contingentes que genera un plan, mediante el cual es necesario selecclonar una sorie de 

suposiciones o hipótesis actuarlales que son empleadas para medir de la manera más real y 

técnicamente soportado, el nivel de obligaciones quo guarda el plan, y un método de 
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financiamiento mediante el cual se determinan las contribuciones necesarias para afrontar las 

obligaciones. 

Vl.4.1. Hloótes!s Acluerleles 

Las hipótesis en conjunto representan un modelo económico y demográfico de todos 

los factores que lntervionon on el cálculo de los pasivos del plan, por lo quo on la valuación 

cobran una Importancia relevante, ya que do éstas depende el nivel de obligaclonos del 

'111smo. 

El efecto de una pérdida actuaria! (global) es el Incremento en el porcenta]o-nómlna de 

contribución al fondo; ol efecto do una ganancia actuaria! (global} os ol do disminución en el 

porcentaje citado. 

Para efectos de elegir las hipótesis demográficas do la emp:esa MGB, se pidió 

Información sobre la oxporiencla pasada en cuanto a casos do mortalidad, rotación e 

Invalidez. Al respecto sólo se nos proporcionó la de 1991, registrándose lo siguiente: 

Eded Muerte Rotación Invalidez 

15-30 o 92 o 
30-45 72 

45y+ 1 

Total 166 

Por lo anterior, y do acuerdo con la constitución de la población de la población de la 

empresa, por ser una empresa do servicio y de acuerdo con !as expectativas de vida do la 

población que vive en zonas metropolitanas se eligieron las siguientes hipótesis demográficas. 

Asimismo, se muestran algunos ejemplos de cada una de ellas. 
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1. Tasa de Mortalidad: UP-1984. 

Algunos ejemplos para diferentes edades son: 

Tasa la 
Edad mlllar 

20 1.31 

30 1.11 

40 2.12 

50 5.62 
60 14.62 

2. Tasa do Invalidez : WYCOU-2 

Tasa al 
Edad mlllar 
20 0.60 

30 1.47 

40 3.29 

50 8.38 

60 21.07 

3. Tesa de Sooarll®n: W355 

Tasa el 
Edad mlllar 
20 224 
30 104 
40 43· 
50 9 
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4. Tasa de Interés 

La tasa de Interés supuesta para descontar las obligaciones generadas por el plan 
es del 4.5% anual compuosto en térmlr.os reales. es decir después de descontar la 
lnHaclón. 

Lo anterior es consistente con los criterios de politica económica general seguida 
por el Banco de México a partir do 1989 {aproximadamente) y garantizada por la 
nueva ley de autonomía de la Banca Central respecto do las autoridades 
hacondarias (S.H.C.P.). Efoctivarncnto durante ft}gírnonc~; p<:lsndos de corto 
populista las tasas reales do tntcrós observadas presentaron comportamientos 
errAllcos y no fue extraño que tuvieran valores negativos {tasa do interés menor 
QUO la lasa de Inflación mensual) o valores positivos muy elevados. Sin embargo, 
ante la apertura comercial que se está dando en nuestro pafs anticipando ei 
Tratado de Libro Comercio con los Estados Unidos y Canadá, el Banco Central 
ostá siendo mucho más cuidadoso en el control de estas variables tan Importantes. 
En el futuro previsible esta tasa deber.a comportarse corno en el conjunto do los 
paises desarrollados, que presonbn nonnalmonto valorus do tasa roal entre O y 
3% anual. México deberá pagar una pequeña prima mJlcional por ol mayor riesgo 
del país. 

5. Tasa do Crcclmlont<1..§l!!m1ill 

En virtud, de que los beneficios provistos por el plan están en funclon del salario 
mensual, surge la necesidad do reconocer ol crecimiento do ellos. AJ respecto se 
supuso una tasa del 2. 5% anual compuesto, debido a que se supone una mejora 
gradual del nivel de vida do In población con la entrada en vigor del Tratado del 
Libre Comercial. 

6. Tesa <te Interés oara el SJ\.B, 

AJ respecto se supuso una tasa do Interés del 4% real anual, que es el punto medio 
de los extremos marcados en la Ley del Seguro Social (la cual establece coma 
limites entre el 2 y ol 6%) 

7. Jasa de Incremento de Salarlos para el S.A.R 

Se supuso una tasa del 2.5% real anual. 
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8. Tasa do lncromonto del SoJprl!2.MIJl!mQ 

Se supuso una tasa do! 1.5%. Este valor es Inferior en un punto porcentual 
completo a la tasa de incremento salarial debido a la necesidad de crear un 
número muy Importante da empleos durante un periodo muy largo para absorber al 
mayor número posible de per5onas cm el morcado de trabajo, bien sean nuevos o 

desempleados. 

9. !il!J!!LMtlxlma de A!;JJyldad en lo ~lll.:il! 

Se supuso que la edad mJxima de actividad en la empresa es de 65 años. 

Vf.4.2. MMll.do de FinanclornJimlll 

Para la elaboraclón de la valuación actuaria! y la detem1lnaclón del nivel de 

contribuciones bajo el cfocto de diferentes métodos do financiamiento, se sefecclonaron tres 

métodos: Colectivo, Edad de Entrada con Pasivo Inicial no Financiado y el Crédito Unitario. 

En las siguientes páginas so muestran los resultados do las valuaciones actuarialns 

para cada una da las opclonns. Do dlclios resultados se Infiere que la opción que tiene el 

menor casio es la opción 111, por lo que es la quo el ncluario consultor podría recomendar, ya 

que cumple con los objotivos do la cmprüsa. A osto respecto, el motivo por el cual rosulta ser 

la opción mas económica dado quo representa el mejor nivel de reemplazo a niveles de 

ingreso altos con respecto a las otras dos opciones, es porque la mayor parte de la población 

tiene un ingreso menor a 15 veces el salario mínimo y en esos casos la opción llJ es la que 

representa un menor beneficio. 

En cuanto al método do financlamíonto a uUlizar depondorá de la holgura económica 

de la empresa y del tiempo en que deseen ser aulofinanciablos. Así por ejemplo, para una 

empresa que cuenta con los recursos necesarios y que desea que su fondo sea 

autofinanciable en un corto plazo, se le recomendarla un método de financiamiento acelerado 

como el de Edad de Entrada con Pasivo Inicial No Financiado. 
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1 Valor presente de la obbgación 

2 Valor presente por seMcios pasados 

3. Fondo 

4. Pasivo no financiado (2) - (3) 

5 Contribución normal 

6. Contribución por servicios plsados (2)/A1, 

7. Contnbuci6n anual total (5) • (6) 

B. Nómina anual tola! 

9. ContnhuCl6n anual total corno porcenta!& de 

la nómina anual total (7}/{8) 

Resultados de la Valuación Acluarlal 
Plan de pensiones oor Jybílación 

al 31 de Diciembre de 1992 

(Resultados en Nuevos Pesos} 

Método de Flnanciamlento: Crédito Unitario 

Opción! Opción 11 

SI deducir OeducienOO SI deducir Oeducieodo 
S.A.R. S.A.R. S.A.R. S.A.R. 

9,169,137 8.153.679 7,404.631 6.389.373 

1.564,124 1.422.922 1,3-04,970 1,163,766 

o o o o 
1,564,124 1,422,922 1,304.970 1,163,768 

304,936 274,105 248,661 216,031 

169,160 m,063 157,619 140,742 

494,096 446,169 406,?60 356.m 

31.281,625 31,261,625 31,281.625 31,261,625 

1.56ll. 1.49% 1.30% 1.15% 
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1 Opción 111 

SI deducir o-S.A.R. SAR. 

6,099.044 5,311,"35 

1,016.251 915,668 

o .o 
1,018,251 915,866 

109,402 176,449 

123,144 110,762 

322,636 267.211 

31,261,625 31.261.625 

1.03% 0.92ll. 



Resultados de la Valuación Acluarlal 
Plan de Pensjooes por Jubilación 

al 31 de Diciembre de 1992 

(Resull.:1dos en Nuevos Pesos) 

Método de Ananciamlento: Edad de Entrada con Pasivo Inicial No Ananciado 

Opción! Opción 11 Opción 111 
SI deCuclr OedlJCieodo S/dOOucir Deduciendo SI deducir Deduciendo 

SAR. SAR SAR. S.A.R. SAR. SAR. 

1. Valor presen:e de la obligación 9,169.137 8,153,679 7.404.831 6,389.3n 6,099,044 5,311,435 

2. Ad.NOS o o o o o o 
3. Pasivo no füianciado 4.509.296 4,006,102 3,632,797 3,129,603 2.990,625 2.so1.m 

4. Valor presente de las conlnbuciones 

normales futuras "4,C59.841 4,147,sn 3.m.034 3,259.nO 3.108,419 2,704,162 

5. Valor presente de los sueldos futuros de k>s 

empleados part1e1pantes 108,038,707 108,038,707 108,038,707 108,038.707 108,038,707 108,038,707 

6. Contribución nonna1 como porc&ntaJS (4)/(5) 4 31% 3 84% 349% 302% 2.88% 2.50% 

7 Nómina anual de k>s empleados partiop3nles 9,265,140 9,265.140 9.265,140 9,265.140 9,265,140 9.265.140 

6. Cootribu<ión normal (6) X (7] 399.328 355,781 323,354 279,607 266.836 231,629 

9. Amortlzación de {3) 545,339 464,485 439,338 378,464 361,676 315,315 

10 Ccntnbuetón anual total (8) •{9) 944.667 640.266 762,692 658,291 626.512 549,944 

11 Nómina anual total 31.281,625 31.281.625 31.281,625 31,261,625 31.281,625 31.281,625 

12 Contnbuc16n anual total como porcentaje de 

la n6rruna anual total (10)1{11} 3.02% 2.69% 2.44% 2.10% 2.01% 1.75% 
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1. Vak>I' presente de la obigaci6n 

2.Ad.IVOS 

3. Valor presente de tas contnbuaones. 

oonnales futuras 

4 VaK>r presente de los sueldos futuros de loS 

empteados parUcipentes 

5 Contnbución normal como porcent2je (3)/(4) 

6. Nómina anual de los emploados participantes 

7 Contnbución anual to!al (5) X (6) 

B. Nómina anual total 

9 Contnbución anual total como porcentaje de 

la nbmina anual total (7),1{8} 

Resultsdos de la Valuación Actuarla! 
Plan de fensjones oor Jubj!acióo 

al 31 de Diciembre de 1992 

(Resultados en Nuevos Pasos) 

Método de Flnanciamlento: Colectivo 

Opción! Opdónll 

S/ dedúcir 
SAR. 

9.169, 137 

o 

9,169,137 

108,038,707 

8.-49% 

9.265.140 

786,323 

31.261.625 

2-51% 

Deduciendo 
S.A.R. 

B,153.679 

o 

8,153,679 

106,038.707 

7.55% 
9,265,140 

699,264 

31.281,625 

224% 

112 

SI deducir ¡ Deduciendo 
SAR. SAR. 

7.404.631 

o 

7,404.631 

106,038,707 

685% 
9.265,140 

635,021 

31,281,625 

2.03% 

6,389,373 

6,369.373 

108,038,707 

5.91% 
9.265.140 

547,956 

31.281,625 

1.75% 

Opción 111 

S/ deducir 1 Deducierdo . 
SAR. SAR. 

6,099,IJ.44 

o 

6,099,044 

108,038,707 

5.65% 

9.265,140 

523,039 

31,281,625 

1.67% 

5,311,435 

o 

5,311.43S 

108,038,707 

4.92% 

9,265,140 

455.496 

31,281,625 

1.46% 



Vl.5 Resumen de las Provisiones del Plan 

A continuación se describen las principales caracterlsUcas del Plan de Pensiones por 

Jubilación que so diseñó para MGB. 

1. Grupo Eloglble 

Todo el personal de planta y Uempo completo al servicio de la empresa. 

2. Requisitos de Eloglb\lldad 

3.~ 

Como requisitos so establecen además de fonnar parte del Grupo Elegible los 
siguientes: 

a) Edad m!nlma: 25 anos 

b) Antigüedad m!nlma: 5 años 

c) Edad m!nlma al retiro: 10 años 

Por sueldo se ontlonde el sueldo nominal mensual contractual Incluyendo 
aguinaldo, pero oxcluyCndoso cualqulcr otro tipo de componsaclón como tiempo 
extra. fondo de ahorro, etc. 

4. Sueldo Pons!onable 

Por sueldo penslonable se entiende el promedio del sueldo mensual de los últlmas 
doco meses. 

5. Servicios Penslpnables 

Estos servicios se consideran desde la fecha de Ingreso a la empresa y hasta la 
fecha do jubilación, considerando años y meses cumplidos. 
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6. Monto del Beneficio 

Para efectos da detennlnar el monto del beneficio. se diseñaron tres diferentes 
fórmulas de beneficio, las cuales so describen a continuación: 

0.8% del sueldo penslonable por los años de servicio más 0.8% del sueldo 
pensionable que exceda a 10 veces el salario mínimo por los anos de servicio. 
(con y sin deducción del S.A.R.). 

1.5% del sueldo penslonable por los arios de servicio menor el 1.5% de la 
pensión que por el mismo concepto otorga el Seguro Social por los anos de 
servicio. (con y sin deducir el S.A.R.) 

2% del sueldo pensionablc por los ai'los de servicio menos la pensión que por 

el mismo concepto otorga el \.M.S.S .. (con y sin deducir el S.A.R) 

7. Fonna do Pago 

La forma normal do pago sora la de una pensión mensual vitaiicia con 10 anos de 
garantra. Se establece como forma opcional de pago cualquier otra que 
proporcione un valor equivalente al que actuarialmcnte pudiera obtenerse, como 

pago único o una pensión mensual vitalicia mancomunada. 

8. Feclla do RoUro 

a) Normal: 65 años de edad con un mlnlmo de 10 de antigüedad. 

b) Anticipada: A partir de los 60 años con 10 de antigüedad. 

c) Diferida: Se permite hasta los 70 años de edad. 
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9. Indexación de las Pensiones 

Las pensiones que resulten de aplicar la fórmula de beneficio, serán Indexadas de 
acuerdo con el crecimiento general promedio de la empresa y tomando en 
consideración como mínimo, la Inflación que determina el Banco de México. 

10. Bone!!clos Adlclonalos 

Al no haber reducción por roUro anticlpado, se puede considerar como un beneficio 

adlc!onal. 

11. Elnenclamleoto 

El plan es financiado 100% por la empresa 

12. Condicionas al Retiro 

La ponslón son! pagada solamonte en el caso do que el empleado participante del 
plan renuncio voluntariamente a su empleo, e)(lmlondo a la componía de toda 
responsabilidad laboral por concepto do la Indemnización. 
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CONCLUSIONES 

Como una parte fundamental de la presente tesis se dieron a conocer Jos aspectos filosóficos 

de las pensiones, resaltando la Importancia do que una pensión sea un mecanismo que 

origine un Ingreso el jubilado suflcianto para que pueda mantener un nivel de vida parocldo al 

quo lanía hasla anles do jubilarse. 

Oo acuerdo con lo anterior, c;s necesaria analizar lo que hemos donominado las 

fuentes de ingreso al rotiro, qua en nwntro país las conforman los siguientes conceptas: 

pensión por concepto de jubilación do/ Seguro Social, Sistcrna do Ahorro al Retiro, Ahorro 

Personal, Prima do Antigüedad y los Planes Privados de Pensiones. Del análisis de los 

primeros cuatro. se deriva que bajo circunstancias do una cconomfa Inestable o con nivelas 

elevados de inflación, ol nivol do reemplazo del Ingreso quo por ellos se obtiene no os 

suficiente para garantizar al jubilado el nivel de vida quo acostumbraban; de ahí que la 

creación de un plan privado de pensiones resurta ser por un lado, una nocosldad de apoyo 

económico y por otro una optfm!zaclón tanto do recursos humanos como financieros para la 

empresa. ya que por la cmadón de ellos do acuerdo con f;;i Ley del Impuesto sobre la Renta y 

su Reglamento se pueden obtener ventajas fiscales. 

Del análisis de las fuentes do ingreso al retiro se percibió lo siguiente: 

La pensión dol 1.M.S.S. representa un satisfactorio esquema de retiro cuando los 

niveles da Ingreso son menores a 10 veces el salario rnfnlmo, siempre y cuando el pafs tenga 

una economía estable y con niveles do inflación controlada, por poner un ejemplo, Inflaciones 

menores de un dígito. En México, la mayor parte de la población económicamente acUva 

percibe sueldos menores a tres veces el salario mlnlmo, y podría declrso que si la economía 

pennanece estable, los beneficios del Seguro Social para esta población son muy buenos. Sin 

embargo, a medida que crece el nivel de Ingreso el nivel de reemplazo con respecto al 



sueldo, decrece, de tal fonna que la parte restante de la Población Económicamente Activa 

(PEA) queda desprotegida, y mas aún cuando las lasas de Inflación crecen. 

El S.A.R., desde el punto de vista de beneficio al retiro, no cumple con la filosofia do 

una pensión, básicamente porque este esquema fue creado no con la Intención de 

proporcionar al jubilado un Ingreso adecuado al retiro, sino que so creó para Incrementar el 

ahorro Interno, y así tener Inversiones a largo plazo como lo dictó el Fondo Monetario 

Internacional y el Banco Mundial, para obtenor Ingresos quo pcrmitfln el desarrollo económico 

mantonlondo tasas do lnílación de un dígito, ro que trae como consecuencia un beneficio 

pobre para el jubilado, además de altos costos administrativos para Jos bancos. 

Cuando se analizó el nivel de reemplazo do la Prima de Antigüedad y de la 

Indemnización Legal, se pudo observar QlH'? ésto os mlnimo y que difícilmente en adición con 

los esquemas anterloms diJ compensación al retiro, llegan a cubrir las necesidades 

económicas de la población jubllada, además de que el pago es en una sola exhibición y 

pocos llegan a ser los casos en que estos pagos lleguen a ser invertidos de tal forma que 

resuelvan hasta la muerte del jubilado sus necesidades económicas. 

El Ahorro Personal, por su parte aún no está arraigado en la población mexicana y el 

crear conciencia en ella de que es una necesidad, no es una tarea sencilla, pues todavía en 

muchas familias existo ol milo: 'Yo vi por mis hijos, que Hilos ve~n por mí en la vejez", (lo 

anterior es una realidad en la que nos humos criado y que es muy dificil cambiar por et origen 

de nuestra cultura y la idiosincrasia de nuestro país). 

Considero que es importante que se fomente el ahorro personal a largo plazo; una 

fonna podrfa sor creando programas de educación en la vejez en las escuelas primarias y en 

las de enseñanza media y media superior, do tal forma que las nuevas generaciones tangan 

en mente que su subsistencia on la vejez es en parte responsabilidad de ellos. Lo anterior lo 

considero sólo como una opción, ya que no creo que esto cambie la problemática do fondo, 

debido a que aunque, haya conciencia en la gente de ahorrar, en la mayor parte do nuestra 

población no existen las condiciones económicas adecuadas para que el ahorro personal sea 

factible. 



Por otra parte se Infiero, que en nuestro pafs difícilmente las empresas llegan a valorar 

ros esquemas pri\l'Bdos por Jubilaclón al retiro, y mucho menos se puede pensar en que los 

Individuos ahorren por cuenta propia para la vejez. Este problema no sólo se debe a la 

Idiosincrasia o a la falta de Interés y conocimiento de fas necosldados en fa edad avanzada, 

sino también porque la crisis económica que vivió nuestro pafs en los últimos años trajo 

consigo que ol nivel económico de la población so dolerlarara, y por ende difícllmenlo so 

podfan destinar parte de los Ingresos do los trabajadores al ahorro, y mucho menos al ahorro 

a largo plazo. Aunque la situación económica actual cambio a favor do los Ingresos de la 

población mexlcana, es dificil pensar que so ahorro a largo plazo. 

Es dificil que el ahorro para el rollro y la concloncla sobro la vejez sea un tema 

Importante para fa pohlaclón mexicana on un corto o mediano plazo: sin embargo, la 

problemática exi'itO y prueba do erro son la mayor parto do los jub!lados actuales. 

De aquí la Importancia do que una empresa proporcione un esquema para ol retiro 

adecuado, ya quo por un lado es una jl.!sta y merecida retribución a su trabajo. Por otra parte. 

también es necesario que ol actuarla consultor ostó consciente do fa problemáUca económica 

por la que pasan la mayor parte do los jubilados en nuestro pals, y que oriente 

adecuadamente a la empresa, presentándole aquel diseno que so adap:a mejor a las 

necesidades tanto do ósta como del jubilado. Aquf deseo destacar que aunque la empresa 

tenga las mejores Intenciones de proporcionar un esquema de retiro adecuado al Jubllado, no 

siempre es factible, debido a que Ja capacidad económica para afrontar los costos derivados 

del plan privado d9 la emprnsa puede no ser suficiente para estos fines, y esto también debe 

considerarlo el actuarlo consultor al disertar el plan. 

Por otra parte, la Instalación de un plan de pensiones, además de ser una necesidad 

desdo el punto de vista social, trae consigo una serie de ventajas tanto de recursos humanos 

como financieros y fiscales para la empresa, ya que a través de ellos es factible la deducción 

de impuestos sobre las aportaciones que se realicen al fondo; por tanto, los planes privados 

de pensiones tienen un doble sentido, el satisfacer las necesidades económicas do la 
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población Jubllada y la oplimlzaclón de recursos financieros a través de la deducción do 

Impuestos. 

La optimización de recursos financieros no sólo se debo a lo anterior, ya que por medio 

de la Instalación do estos planes se puede aumentar la productívldad, pues por un lado, 

Incentiva al personal con experiencia a continuar en la empresa, y por aira parte, so renueva 

el personal que ya no es tan productivo, debido e quo sus facultades ya no se encuentran al 

100% a causa do su edad avanzada, a través de la jubllaclón. 

La presente tesis no planteó un modelo a seguir on el diseno de planos do beneficio 

definido y no contributarios: pero sf describió los conceptos que el actuario consultor podría 

tener como herramientas en el disorio do los mismos, y que son las provisiones dol plan. 

Es Importante quo en el ostablccimionto de las provisiones dol plan so roal/co un 

análisis del por qué se eligen y cómo es que van a ser definidas, por ejemplo, sea el caso de 

los requisitos de clegib!lldad; para definir cuáles do éstos son ros más adecuados para el plan 

en cuestión, se debe el3borar un análls!s do la distribución de la población en cuanto al sexo, 

edad y antigüedad. 

A e~te respecto, en mi opinión en México, a menos que se establezcan en las 

provisiones del plan beneficios por dcrochos adquiridos, los requisitos de olagibllidad no son 

necesarios a excepción de la antigüedad mínima al retiro, ya que si se desea elimlnar del plan 

a aquellas personas que presentan una alta rotación entre menor sean la edad y la 

antigüedad porque representan un costo en el plan, esto podria ser logrado al ajustar las 

tasas de rotación. 

Considerando lo anterior, en el Capftulo VI se desarrolló el diseno do un plan de 

pensiones con el fin de mostrar lo que en fonna teórica fue analizado en los capítulos 

precedentes. En el diseño que se presentó sf se establecieron requisitos de elegibilidad, 

debido a que la mayoría de las empresas mexicanas los tienen, y también con el fin de 

reconocer su efecto en las empresas con población joven. En el caso da la empresa que 

elegí, se disminuyó el costo debido a que es una empresa constituida en su mayoría por 
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población joven, de tal forma quo sólo el 19.19% de Ja población fue considerada como 

participante del plan. 

La fórmula del beneficio es la parte medular del diseno. ya que ésta determina el 

alcance del Jngraso al retiro. Por tanto, debe disonarse cautelosamente y analizar su nivel de 

reemplazo bajo diferentes escenarios el ratfro. para as! eleglr aquella que se adapto mejor a 

los objetivos de la Instalación del plan. 

Entre otras provislonos del plan que so destacan se encuentran por un lado, fa 

indexación de las pensiones, ya quo es Importante que éstas no pierdan su valor adquisitivo, 

pues de lo contrario perderían su función como ponslón. Y por otro lado, la forma de pago. 

que en muchos do los casas la empresa decide dar un pago único, oxlstlondo la posibilidad de 

que ésto al ser Invertido pierda su valor adquisitivo, y en caso de no sorfo el jubilado no lo 

administre adocuadamento y en poco tiempo dojo de porclblr un Ingreso por concepto de 

compensación al retiro. Do esta manera, os Importante que se sclecclone una forma 

adecuada de Indexar las pensiones en baso a la economía que so estó viviendo en el país, de 

tal fonna que asegure en Jos próximos años do jub!laclón un ingreso adecuado, y que la forma 

de pago sea aquella que otorgue al jubllado y a sus dependientes su subsistencia. 

En el !crear c.apílulo se mostraron los conceptos que intervl!.!nen en la valuación 

actuaria! del plan, es decir, les conceptos que actúan directamente en el costo del plan y que 

es otra parte muy Importante en el disef10 del mismo: las hipótesis actuarlales y los métodos 

de financiamiento. 

"Las h!pótosls actuarialcs son en ténnfnos generales, suposiciones empleadas para 

estimar la poslblo ocurrenda de eventos futuros que pudieran generar o evitar el pago de 

beneficios establecidos en plan, y así doterminar el monto de la obligación contraída"'. 

Las hipótesis actuarla/es se dividen en: demográficas y financiaras; tanto unas como 

las otras deben ser elegidas correctamonle, es decir qua so asemejen a la realidad, ya que 

Act. Segundo Taseón Newton (Director y socio do Wyatt Consutloros, S.A. de C.V.) 
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actúan senslblemente en el costo de las obligaciones generadas por el plan. Por ejemplo, si 

las tasas de mortalidad se sobrestiman. el costo del plan baja y por tanto el financiamiento del 

plan no será el adecuado. Do ahí la Importancia de que so realice un análisis de sensibilldad 

para la elección adecuada de éstas en la valuación del plan. Cabo hacer la aclaración que en 

México esta préctica es casi nula. 

Por otra parte. la selección do un método de financiamiento es muy Importante. ya que 

a través de ellos el actuario consultor puede dar la opción a la empresa de financiar rápida o 

lentamente las obligaciones del plan do acuerdo con la disponibilldad de recursos que la 

empresa tonga a corto, mediano y largo plazos; debido a quo el costo de! plan siempre será el 

mismo bajo ol uso de cualquier mólodo; la diferencia radica en ta rapidez en la que son 

financiadas las obllgacloncs. Por ejemplo, el método do financiamiento Entry Age, en los 

prfmoros anos dotormlna aportaciones nwyo1us a las quo l.Jajo fas mismas condiciones genera 

el método do financiamiento Crédito Unitario. Por tanto, si una empresa cuenta con los 

recursos necesarios a corto plazo para roalizJr contribuciones aftas al plan, quizá sea 

recomendable el método de financiamiento Enlry Age. 

Otro punto que resalló la presente tesis, espccfficamento en el capítulo IV, fue la 

oportunidad que ticno el actuario consultor de presentarte a la empresa la poslbllldad de 

comparar con el mercado el beneficio que desea otorgar, o slmplcmente que la empresa 

conozca como se encuentra el mercado de beneficios por jut;ilación en el país y así loner una 

opción más on la decisión do eleg!r ol plan más conveniente para su empresa, IJS decir 

considerarlo como un parámetro de medición con respecto ol mercado que le pennita 

mantener una equidad externa. 

Por otra parte, el S.A.R. da a las empresas la oportunidad do valuar sus esquemas de 

retiro asf como el reestructurar1os, y una do las incógnitas que se han presentado por motivo 

de la creación de este sistema es, si debe o no ser deducido del beneficio del plan y cómo 

debo sor deducido. 



En esta tesis se reconoció que si es Importante que se deduzca y que la forma més 

recomendable es la de restar el benenclo del S.A.R. del plan: pero sólo por los anos que 

laboró el empleado en la empresa. 

El tema de ponsionos ha cobrarte mayor Importancia en los últimos 10 años, de aqui 

que muchas empresas pongan mayor atenclón a esto Upo de planes. Las conclusiones que se 

derivan del análisls de mercado en nuestro país es qua se está presentando una tcndoncla en 

materia de compensación a mejorar la compensación diferida (planes do pensiones, planes de 

acciones, etc.} y en la compensación vart;;ible (esquemas de bonos y premios por actuación) 

dirigidos a mejorar la productividad en el país. Las empresas han marcada la Iniciativa y es 

cada voz más importante el numero dn. empresas que mejoran y revisan sus planes de 

pensiones paro efectos do otorgar mojaros boneflcios ol personal de cdod avanzada. 

Finalmente, espero que la presente tesis sea un estimulo para que los beneficios de 

compensación al retiro sean aneilizados con rnJyor detalle, para que el número de empresas 

que posean un plan de ponslones Jumenta y para que proporcione a las empresas que ya lo 

Uonen la oportunidad de valuar1o y, si es necesario, mejorarlo, todo con el objeto de que la 

población jubilada pueda lonor un digno nivel do vida. 

Recordemos que la vejez no es una ctap3 parú el descanso, sino una nueva etapa do 

desarrollo, so dice que una persona de edad avanzada no so "JUBILA DE", en realidad so 

"JUBILA A" una nueva vida con oportunidades. 

El papel del consultor o "Actuario" no es sólo llevar a cabo una valuación a través de 

un modelo matemático; su papel va más allá de una simple copla de lo que se ha hecho en el 

pasado. El país está cambiando y es necesaria gente con nuevas Ideas y que busque el 

bienestar en el pars: gente emprendodora es lo que se requiere actualmente y para ello hay 

que luchar. 

JÚBILO= ALEGRIA 

vil 



ANEXO 1 

A conUnuaci6n se muestra la tabla auxiliar para el cálculo de la pensión del Seguro Social. 

Tabla Auxlllar paro el Cálculo 
de la Pensión do Seguro Social 

Grupo do Salario on 
Veces el Salario 

Mlnlmo 
Cuantía Bóslca lncromonto Anual 

Hasta 1 80.00% 0.563% 
de 1.01 a 1.25 77.11% 0.814% 
de 1.26 a 1.50 56.18% 1.178% 
do 1.51a1.75 49.23% 1.430% 
de 1.76 a 2.00 42.67% 1.615% 
do 2.01 a 2.25 37.65% 1.756% 
de 2.26 a 2.50 33.68% 1.868% 
de 2.51a2.75 30.48% 1.958% 
de 2. 76 a 3.00 27.83% 2.033% 
de 3.01 a 3.25 25.60% 2.096% 
de 3.26 a 3.50 23.70% 2.149% 
do 3.51 a 3.75 22.07% 2.195% 
da 3.76 a 4.00 20.65% 2 235% 
do 4.01 a 4.25 19.39% 2 271% 
de 4.26 a 4.50 18.29% 2.302% 
de 4.51 a 4.75 17.30% 2.330% 
de 4.76 a 5.00 16.41% 2.355% 
de 5.01 a 5.25 15.61% 2.377% 
de 5.26 a 5.50 14.88% 2.398% 
de 5.51a5.75 14.22% 2.416% 
de 5.76 a 6.00 13.62% 2.433% 

de 6.01 en adelanto 13.00% 2.450% 1 

Ley do/ Soguro Social, México. 1992 



ANEX02 

Ar!. 28 de la L.l.S R. 

"las reservas para fondos de pensiones o jubilaciones de personal 

complementarlas a las que establece la ley dal Seguro Social y de primas de 

antigüedad, se ajustarán a las siguientes reglas: 

l. Doberán crearso y calcularse en los términos y con los requisitos que fije el 

reglamento do esta ley y repartirse uniformemente en varios ejercicios. 

11. Las reservas deberán Invertirse cuando monos un 30% en valores a cargo dol 

gobierno federal inscritos en el registro nacional de valores o Intermediarios o en 

acciones de sociedades do Inversión de renta fija. La diferencia deberá Invertirse 

en valores aprobados por la comisión nacional de va/oros, como objeto de 

Inversión de las reservas técnicas do las Instituciones do seguro, o bien en la 

adquisición o construcción de casas para trabajadoros del conlribuyente que 

lengan las caractoristicas do vivienda do interés social, o en préstamos para los 

mismos fines, de acuerdo con las disposiciones reglamentarlas. 

111. Los bienes que formen el fondo así como los rendimientos que se obtengan con 

motivo de la inversión, deberiln afectarse en fideicomisos irrevocables en Institutos 

de crédito autorizados para operar en la República o ser manejados por 

Instituciones o por sociedades mutualistas de seguro o por casas do bolsa. con 

concesiones o autorización para operar en el país de confonnldad con las reglas 

generales que dicle la Socrntaria de Hacienda y Crédito Público. Los rendimientos 

que so obtengan con motivo de la Inversión no serán Ingresos acumulables. 

IV. El contribuyente únicamente podrá disponer de los bienes y valores a que se 

refiere la fracción 11 da este artlculo, para el pago do pensiones o jubilaclones y da 

primas de antigüedad al personal. SI dispusiere de ellos o de sus rendimientos para 



fines diversos, cubrirá sobre la cantldad respectiva Impuestos a la tasa establecidas 

en el artlculo 10 de esta misma Ley" (35%). 

Art. 36 de la R.L.l.S.R. 

"Los contribuyentes que constituyan las reservas a quo so refiere el articulo 28 de 

la ley, a partir de los tres meses siguientes a cada aniversario del plan, deberán 

formular y conservar a disposición de las autoridades fiscales la documentación 

que a continuación so sef'lala: 

l. Balances actuariales del plan. 

11. Un 1nrormo proporcionado por la institución fiduciaria, Institución de seguro o 

sociedad mutualista, especificando los bienes o valores que forman la reserva y 

senalando pormenorlzadarnento la fom13 como se Invirtió ésta. 

111. Cálculos y resultados do la valuación para el siguiente ario Indicando el monto 

de la aportación que efectuará el contribuyente. 

Cuando se constituyan reservas en el mismo fondo para primas de antigüedad y 

para pensiones o jubl!ac!ones de los trabajadores la lnrorrnación antes señalada 

deberá nevarse por separado". 

M 37 del R.L.l.S.R. 

"Para efectos del articulo 28 de la ley, podrá pactarse que el trabajador contribuya 

al financiamiento de la jubilación solamente en un porclonto obligatorio, Igual para 

cada uno de los participantes, en la lnlellgencla de que el retiro de sus 

aportaciones con los rendimientos correspondiente sólo es permisible cuando el 

trabajador deje la empresa antes de jubilarse. 

Deberá pactarse la poslbllldad de transferir a otra empresa a la que el trabajador 

fuere a prestar sus servicios, el valor actuaria! correspondiente a su fondo de 



pensiones, siempre que la transferencia so efectúe por las Instituciones o 

sociedades eutonzades a que se refiere le fracción 111 del artlculo 28 de la Ley y el 

trabajador lo solicite'. 

Arl 38 del B.L l.S B 

"El 30% a que se refiere la fracción 11 del ertlculo 28 de la ley, doberé calcularse 

sobre las aportaciones hachas por el contribuyente y podrá Invertirse en valores a 

cargo del gobierno federal Inscritos en el registro nacional de valores e 

lntermedlanos o en certificados de participación do fideicomisos que tengan por 

objeto la promoción bursátil, slompro que en osto último caso la fiduciaria Invierta y 

manejo la masa fiduciaria de conformidad con lo que dispongan las autoridades 

hacendarias encargadas de su supervisión". 

Art. 39 dol B.L.I.~ 

"Cuando se decida Invertir el 70% do la reserva a que se refiere el articulo 28 

fracción 11 de la loy, on la adquisición o conslrucclón do vivienda de Interés 

social para los trabajadores dol contrtbuyonta o on el otorgamiento de préstamos 

para los mismos fines, so constituirá un comité con Igual representación del 

contribuyente y los trabajadores, que establecerá los roqulsltos que deberán 

cumpllrse para la Inversión del remanente do la reserva. 

Las casas para los lrabajadorcs tendrán ol carácter do vivienda do Interés social 

cuando reúnan los siguientes requisitos: 

l. Que el precio do adquisición do las mismas no excedan de diez veces el salarlo 

mlnlmo general del ama gcografica do la ubicación del inmueble, elevado al ano. 

11. Que el plazo de pago del crédito sea de 10 a 20 anos. mediante enteros 

mensuales Iguales requlnéndose garantla hipotecaria o fiduclana sobre los bienes 

correspondientes, así como seguro de vida que cubra el saldo Insoluto y seguro 

contra Incendio. 



111. Que el interós que se aplique a los créditos no exceda de la tasa del 

rendimiento máximo que so pueda obtener con motivo de la Inversión del 30% de 

le reserve e que se refiere al artículo anterior." 

Conviene sei'lalar que para una empresa los planes de pensiones son atractivos si 

éstos son deducibles do Impuestos, por lo cual es oportuno exponer las normas 

qua deberán cumplir tales planes para que sean deducibles y de esta manera 

motivar a las empresa para Implantarlos. 

Art 22 do la L.1.5.R. 

"Los contribuyentes podrán efectuar las deducciones siguientes: 

l. ... 

VIII. La creación o Incremento do resotva para fondos de pensiones o Jubilaciones 

dol personal complementarlas a la qua eslabloco la Ley del Seguro Social y de 

primas de antigüedad constituidas en los términos do osta ley .... " 

Art. 24 de la L.1.5.R. 

"Las deducciones autorizadas en este titulo deberán reunir los siguientes 

requisitos: 

l ..... 

XII. Que cuando so trate de gastos do previsión social, las prestaciones 

correspondientes se destino a Jubilaciones, falleclmlenlos, Invalidez. servicios 

médicos y hospilalarlos, subsidios por Incapacidad, bocas educativas para los 

trabajadores o sus hijos, fondos de ahorro, guardarlas lnfanliles o actividades 

culturales y deportivas y airas de naturaleza análoga. 



Dichas prestaciones deberán otorgarse en forma general en beneficio de todos los 

trabajadores. 

En todos los casos deberán establecerse planes conforme a los plazos y requisitos 

que se fijan en el reglamento de esta ley". 

M 19 del R.L.I S.R. 

"Los gastos de previsión social a que se refiere la fracción XII del artfculo 24 de 

esta loy, satisfarán los siguientes requisitos: 

1. Que so otorguen en forma general. 

11. Que se otorguen a lodos los trabajadores sobrn las mismas bases, a menos que 

se trate de: 

a) Planes de Previsión social a favor de empleados de confianza y de los demás 

trabajadores, fos cuales podrán contener beneficios diferentes para unos y otros; 

b) Pianes para trabajadores de una misma empresa en la que existan varios 

sindicatos, en cuyo caso los beneficios pactados con cada sindicato podrán no ser 

equivalentes; 

e) Personal sometido a un riesgo sensiblemente mayor que el resto de los 

trabajadores, en cuyo caso la naturaleza del riesgo debe ser concordante con la 

del beneficio y ésto ser Independiente do que se trato do empleados de confianza 

o de los demás trabajadores: 

d) Personal que labore en eslableclmlenlos ubicados en ef extranjero, los cuales 

podrán tener beneficios diferentes por pals. 



111. Que tratándose de planes de seguros de vida~ sólo se asegure a los 

trabajadores." 

Art. 20 del R L.I S R. 

"Para la deducibilidad de los gastos de previsión social a que se refiere el articulo 

antertor. so observará lo siguiente: 

l. SI el importe de las gastos do previsión social previstos en el plan que 

correspondan a empleadas de confianza, considerados con los que concedc:n las 

Instituciones públicas de seguridad social, son proporcionalmente mayores para 

salarios superloros, sólo podrán doduclrso del gasto total incurrido el que 

corresponderfe si so les hubiera otorgados a todos los participantes los beneficios 

apllcnbles a los salarios manares. La d1fcroncla no será deducible. La llmltaclón 

a que se refiere esta fracción deberá considerarse on fonna independiente 

tratándose de las casos a que se refiere el artículo 19 fracción JI, inciso e) y d), do 

este reglamento. No so aplicará lo dispuesto en este fracción cuando los beneficios 

sean proporcionalmente superiores para salarios menores. 

11. En ningún caso los boneficios a los empleados de confianza que se establezcan 

en cada uno do los planos serán proporcionalmento superiores a los que so 

otorguen a los demás trabajadores confom1e a dichos planes, considerados con los 

que proporcionen las instituciones públicas de seguridad social. Para determinar, 

en su caso, los gastos no deducibles, se dividirá el importe de los gastos en el 

ejercicio correspondiento a cada grupo entro sus sueldos en el mismo período, si el 

cociente que corresponda at grupo do empleados de confianza es superior al de 

los demás trabajadores, la diferencia so multiplicará por el Importe de los sueldos 

de los empleados do confianza. Los sueldos a que se refiero esta fracción serén 

calc!Jlados a baso de salarlos cuota diaria. 

111. Cuando el plan contenga aportaciones de los trabajadores o empleados de 

confianza deborén participar por to menos el 75% do los elegibles. 



IV. Los planes de previsión social deberán constar por escrito Indicando la fecha a 

partir de la cual se Inicie cada plan y so comunicarán al personal dentro del mes 

siguiente a dicho Inicio. 

M. 21 del R.L.l.S.R. 

"Las pensiones o )ubllaclones que podrán deducirse on los términos do la fracción 

XII del articulo 24 de la ley, seran aquellas que se otorguen en forma do rentas 

vitalicias adicionales a las del Instituto do Mexicano del Seguro Social, pudiéndose 

pactar rentas garantizadas slompre quo no so otorguen anticipos sobre la pensión 

ni se entreguen el trabajador tas reservas conslituidas por la empresa. Sin 

embargo, cuando los trabajadores manifiesten expresamente su conformidad, la 

renta vltallcla podrá corwortlrse en cualquier forma opcional de pago establoclda en 

el plan, siempre que no exceda del valor actuarla\ do la misma. 

Tratándose de empicados do confianza el monto de las ponslones o jubllaclones 

se calculará con baso on el promedio do las percepciones obtenidas en los últimos 

doce mases como mínimo. 

Cuando so hubiera tran::,ferido el valor actuaria! correspondiente al fondo de 

pensiones del trabajador so computará ol tiempo de servlclo en otras empresas." 

M. 35 del R L.I S R. 

"Las reservas a que se refiere el articulo 28 de la ley, deberán determinarse 

conforme a sistemas de cálculo actuaria! que sea compatible con la naturaleza de 

prestaciones establecidas. Al croarse la reserva podrá distinguirse para efectos del 

cálculo actuarial entre la obligación que surge al implantarse o modificarse el plan, 

por conn·:,to do servicios ya prestados o por servicios futuros. 

Cuando so t1aga la distinción deberá aportarse al fondo el costo normal de los 

servicios futuros y por los ser11lclos ya prestados la aportación será una cantidad 

que no exceda dol 10% anual del valor del pasivo correspondiente a la fecha de 



estableclmlento del plan más los Interesas que generaría el saldo no deducido, a la 

tasa que el efecto establezca para financiar el plan. 

La reserva se Incrementará con las aportaciones que erectúe el contribuyente y 

los participantes en su caso, y con los Intereses, dividendos y ganancias do capital 

que se obtengan con las Inversiones del fondo y se disminuira por los pagos de 

beneficio, gastos do administración y pérdidas do capital do las lnvorslonos dol 

fondo. 

En caso de utilidades o pérdidas actuaria/es de cualquler ejercicio, será distribuida 

en los ejercicios subsecuentes, de acuerdo al método do financiamiento utillzado. 

Los contribuyentes deberán presentar aviso cuando constituyan el plan para la 

creación de la reserva o cuando efectúen cambios a dicho plan". 
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