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Introduccion

Actualmente, los planes de pensiones en México, especialmente en ¢l sector privado, han establecido
a través de sus lincamicntos corporativos la modificacidn de sus planes de esquema de beneficio
definido a planes cuyas caracteristicas sean de contribucién definida o a hibridos.

La conversién de estos planes puede ser compleja y sensible, sobre todo cuando la empresa tiene
empleados muy cercanos a la jubilacion o empleados de carreras medias que tenen beneficios
acumulados relativamente pequeiios y estaban por entrar en la parte donde los crecimientos de los
benceficios son mds pronunciados.

Cuando un plan de beneficio definido es convertido en un plan de contribucién definida o a hibrido,
la empresa tiene dos importantes aspectos que debe considerar:

1. Cudl es ¢l tratamiento de los servicios pasados, es decir, cudl son los criterios que se pueden usar
para administrar ¢l bencficio devengado por los empleados que han trabajado en la compaiifa.
2. Qué beneficios de transicién deben aplicarse a los empleados en el momento de la conversién.

Las soluciones a los anteriores plantcamientos pueden ser determinadas de mancra mds adecuada si
conocemos cudles son los aspectos actuariales que se involucran. Asf el presente documento  tiene
como objetivo mostrar mediante un proceso estructurado donde se establezcan los objetivos y las
cestrategias del rediseiio del plan de pensiones, el andlisis y las implicaciones dcl uso de algunos
métodos de financiamiento para la determinacion de los servicios pasados, las hipétesis tanto
econdmicas como demogrificas, asf como las herramientas para la comparacién del nivel de

beneficios.
La presente tesis se ha organizado de la siguiente manera:

En el capitulo I, se presentan las definiciones de los planes de pensiones, asf como sus diferentes
tipos, las ventajas y desventajas de los planes de beneficio definido, contribucidn definida e hibridos
asf como un panorama general acerca de los de planes de pensiones en México y sus tendencias.

En ¢l capftulo T1, se propone un modelo que considera los aspectos que deberdn tomarse en cuenta
en la transicién de los planes de pensiones, de tal forma que se muestra la importancia de que este
mecanismo de conversién sea ¢l mds adecuado y eficiente.

También sc establecen los criterios que sc aplican a los bencficios por servicios pasados que han
acumulado con ¢l plan de beneficio definido y que forman parte importante en ¢l proceso de
transicién a un plan de contribucidn definida o a hibrido.

En el capitulo III, se desarrollan las herramientas actuariales que se usan en el proceso de la
transicién, las cuales incluyen cl establecimiento del nivel de beneficios que se otorgardn bajo cl
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esquema de contribucién definida o hibrido, y un andlisis “del tratamiento de los- beneficios
acumulados bajo diferentes métodos de financiamiento. -

En el capitulo IV, sc presenta la aplicacién de la conversién de un plan de benceficio definido a uno
de contribucién definida usando los conocimientos presentados en ¢l Capitulo 11 y II1.

Finalmente, ¢s importante mencionar que Ja tesis pretende estudiar las herramientas que originan la
variedad de caminos que se¢ pueden adoptar para realizar una transicién ya que la solucién serd
diferente para cada empresa y dependeri del criterio que el actuario decida aplicar.



Capitulo I

Diseiio estratégico de los planes de pensiones

A) Concepto de un plan de pensiones
B) Tipos de planes de pensiones
a.  Planes privados y ptiblicos
b. Planes contributorios y no contributorios
c. Plancs de beneficio definido y contribucién definida
i. Férmulas de beneficio de crédito unitario
ii. Formulas de beneficio fijo
iii. Distincién entre planes determinados con férmula de beneficio de crédito
unitario y de beneficio fijo
iv. Planes de reparto de utilidades “Profit sharing plans”
v. Planes de férmula especifica basadas en un beneficio objetivo “Money purchase
plans®
vi. Planes de prevision y ahorro “Thrift and savings plans®
vii. Planes de bonos de acciones “Stock bonus plans®
viii. Comparacién de los objetivos entre planes tradicionales dc beneficio
dcfinido y contribucién definida
d. Planes hibridos
i. Planes de balance de flujo *Cash balance plans®
ii. Planes de ciclo de vida “Pension equity [Jltm:/LtjE cycle plun:
iii. Planes piso “Floor plans”
C) Planes de Pensiones en México
a. Surgimiento
b. Tendencias en el diseiio de los planes de pensiones
c. Implicaciones fiscales en planes de contribucidn definida o hibridos
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A) Concepto de un plan de pensiones

Un plan de pensiones es un esquema de remuneracién diferida que genera una fuente de ingreso que
recibe el empleado durante su jubilacion y cuyo principal objetivo es proporcionar un beneficio que
reemplace adecuadamente el nivel de ingresos que el trabajador tenfa antes del retiro y le permita
llevar un nivel de vida decoroso.

B) Tipos de planes de pensiones

a. Planes privados y piiblicos

Los planes de pensiones se pueden dividir en puiblicos y privados, de acuerdo con la institucién u
organismo que los patrocina y administra.

Los planes de pensiones puiblicos son aquéllos cuyo patrocinio y administracién es asumido en forma
total o parcial por el gobicrno para todos aquellos empleados activos. En México, los empleados
quicnes prestan sus servicios a las empresas paracstatales son beneficiados por los esquemas ofrecidos
por el Instituto de Seguridad Social de los Trabajadores del Estado y para aquellos que trabajan para
empresas privadas son beneficiados por el Instituto Mexicano del Seguro Social,

Las pensiones otorgadas por cstas instituciones forman uno de los principales componentes de los
ingresos al momento del retiro; sin embargo, los niveles de bencficio son deficientes, pues no
cumplen con ¢l principal objetivo de otorgar un nivel adecuado de ingreso a la jubilacién.

Los planes privados son patrocinados y administrados por la empresa con ¢l objeto de darle al
cmpleado ingresos complementarios a los otorgados bajo las pensiones publicas.

b. Plancs contvibutorios y no contributorios

Los planes de pensiones contributorios son aquéllos que contemplan aportaciones de los empleados
para la creacién de los fondos de pensiones, con ¢l fin de incrementar los beneficios a la jubilacién.
Por otra parte, los planes no contributorios son aquellos que no consideran la participacién del
trabajador dentro del financiamiento del plan de pensiones.

c. Planes de beneficio definido y contribucidn definidn

Los esquemas de retiro, ya sean piiblicos o privados, pucden tener cualquiera de las siguientes dos
formas: la que promete proveer beneficios de acuerdo con un esquema definido y cuyo costo cs
variable, y aquella que promete contribuir sobre bascs especificas y que otorga beneficios variables,

La primera s¢ denomina como un plan de beneficio definido y la segunda como un plan de
contribucién definida. Bajo cualquicra de estos dos esquemas los empleados pueden contribuir en el
costo del plan, esto es, que scan adicionalmente planes contributorios o planes no contributorios.
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En los planes de beneficio definido se establece, desde su disefio y con base en una férmula
establecida, el monto del beneficio que se recibird al momento del retiro.

El costo y las contribuciones de la empresa generados por estos planes se determinan a través de una
valuacién actuarial, que dependerd de varios factores como los ccondmicos y demogrificos.

Por las caracteristicas de los planes de beneficio definido, la empresa asume el riesgo ocasionado por
las variables que influyen en los cilculos del plan (factores demogrificos) y el provocado por las
inversiones cuando se tiene constituido un fondo; lo que implica que, si se presentan desviaciones
positivas o negativas, éstas impactardn cn los resultados como una ganancia o pérdida en los costos
de la empresa.

Los plancs de beneficio definido son tan variados como férmulas de bencficios existan, pero éstos
pueden clasificarse en dos categorfas: los determinados por férmulas de beneficio de crédito unitario,
y los descritos por férmulas de beneficio fijo.

i, Formulas de beneficio de crédito unitario

Los plancs correspondientes a férmulas de beneficio de crédito unitario son aquellos en los que una
unidad de beneficio es acreditada por cada afio de servicio en la empresa; La unidad de beneficio
puede ser expresada como un monto de dincro especifico o bien cstar mtcgmda por algunos de los
clementos de la compensacion. - :

la unidad de beneficio estd integrada por algunos elementos de la compensacién, el plan
establecerd dichos componentes y el periodo de percepcién del empleado’ que se considerard para
promediarla.

i, Formulas de beneficio fijo

Los plancs correspondientes a férmulas de bencficio fijo estdn basados en la filosofia de que los
beneficios al retiro no deben estar relacionados con los afios de servicio bajo el plan.

Con estos tipos de férmulas se provee de un bencficio al retiro equivalente a una cantidad fija
previamente establecida, o igual a un porcentaje especifico de la compensacién, sin tomar en cuenta
los afios de servicio.

ifi.  Distincidn entre planes determinados con firmulas de bencficio de crédito unitario y de beneficio fijo

La distincidn puede ser sdlo superficial: un plan definido bajo una férmula de beneficio fijo que
oftece ¢l sesenta por ciento del salario, reducido en un treintavo por cada afio menor a treinta afios
de servicio, ¢s equivalente a un plan determinado por una férmula de beneficio de crédito unitario
que da cl dos por ciento del salario por cada afio de servicio, con un médximo de treinta afios.
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Los planes de contribucién definida son aquelios que proveen de una cuenta individual a cada
participante. El beneficio al retiro lo constituyen las contribuciones que Ia empresa y/o el trabajador
hacen durante su vida laboral; ademds de gastos, pérdidas y ganancias que resultan de inverdir el
dinero de la cuenta.

Por lo anterior, en cste tipo de planes no hay garantia de un nivel de beneficio especfico al retiro: la
empresa no se hace responsable de las experiencias negadvas que la cuenta individual pudiera
presentar, por lo que este ricsgo es totalmente transferido a los empleados.

Los principales tipos de planes de contribucion definida son:!

» Plancs de reparto de utilidades “Profit sharing plans”

e Planes de férmula especifica basadas en un beneficio objetivo “Money purchase plan®
¢ Plancs de prevision y ahorro “Thrift and savings plans”

o Dlanes de bonos de acciones “Stock bonus plans”

e Planes de propiedad de las acciones de los empleados “Employee stock ownership plans”

v, Planes de reparto de utilidades “Profit sharing plans®

En este estos tipo de plan la empresa realiza una contribucién periddica, basada en un porcentaje de
las utilidades del ejercicio de una empresa, que se distribuye en forma proporcional a los
trabajadores, pudiéndose climinar esta aportacién en los afios en los que no se generen utilidades.

Debido a que las contribuciones bajo este esquema dependen de las ganancias de las compaiifas, ni
las contribuciones ni los montos de los beneficios al retiro pucden ser definidos con antelacién.

En México, estos tipos de planes no son comunes y asumiendo su existencia serfan planes que no
ofrecerfan ventajas fiscales, ni para la empresa ni para ¢l empleado.

v.  Planes fdrmula especifica basadas en un beneficio objetivo “Moncey purchase plans”

Estos tipos de planes son aquellos en los que la empresa realiza contribuciones basadas en una
formula fija y especifica, establecida dentro del funcionamiento del plan de pensiones. Dichas
contribucionces, que se realizan en forma regular y periddica, son equivalentes a un porcentaje del
salario de cada empleado.

El establecimiento de estos tipos de planes es muy comin en compaiifas que quicren ofrecer a sus
cmpleados un beneficio seguro, pero que no desean asumir la responsabilidad de riesgos financieros.

! Todos los nombres de los tipos de planes de pensiones presentados en este capitulo representan una
traduccidn que pretende ser la mids adecuada de acuerdo con su nombre téenico en el idioma inglés y/o las
caracterfsticas del plan.
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Los ingresos al retiro que provee un plan de bencficio definido son muy diferentes a los que
proporciona un plan de contribucién definida del tipo money purchase: a través del primero el
beneficio queda garantizado, pucs es independiente de las variables financieras o demogrdficas; en
coneraste, ¢l beneficio que se obtiene con el segundo estd supeditado a las contribuciones de la
compaiifa, asf como de las ganancias y pérdidas en las inversiones.

Las aportaciones pucden determinarse en funcién de un beneficio objetivo, aunque no existe la
1% p >

garantfa de lograrlo debido a que dependerd en un mayor grado de las pérdidas y ganancias
abtenidas de las inversiones que se presenten en la cuenta individual,

vi. Planes de prevision y ahorvo “Thrift and savings plans”

Un arreglo bajo ¢l cual los empleados de una cierta compaiifa realizan contribuciones voluntarias a
sus cuentas individuales y a las cuales posiblemente la empresa contribuirfa con un porcentaje similar
¢s llamado thrift plan o savings plan. Si la empresa no hace contribuciones al plan, éste se conoce
como pure thrift plan. La ventaja de estos esquemas es que, a pesar de que ¢l empleado contribuye,
todos los gastos correspondientes a la administracién de las cuentas corren a cargo de la compaiifa.

Estos planes proveen de mayor flexibilidad a los beneficios por separacién: la empresa puede otorgar
una cantidad equivalente a un porcentaje de las contribuciones realizadas por los empleados

(derechos adquiridos).

Por otro lado, aquellos planes en los cuales existe la promesa, de parte de la compaiifa, de aportar un
porcentaje de la contribucidn del empleado, resultan para el trabajador especialmente atractivos:
garantizan con dicha contribucién cicrta ganancia, al menos igual al porcentaje que la compaiifa
aportard, independicntemente de la tasa de retorno que obtenga en la cuenta individual,

Con estos tipos de plancs los empleados tienen las ventajas adicionales de la conveniencia y disciplina
del ahorro a través de las deducciones via némina, y la oportunidad de invertir en ciertos
instrumentos a los que no se tiene acceso en un ahorro personal,

vit. Plan de bonos de acciones “Stock bonus plans”

Los planes de bonos de acciones son aquéllos dispucstos y mantenidos por las empresas para proveer
de beneficios similares a los establecidos en un plan del tipo profit sharing con la diferencia de que los
beneficios son distribuidos con acciones de las compaiifas.

viti. Comparacidn de los objetivos entre planes tradicionales de beneficio definido y contribucidn definida

La tabla 1.1. muestra en forma breve las principales dlfcrcncms en los objetivos de los esquemas de
beneficio definida y contribucién definida.
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Tabla 1.1

Comparacién de los objetivos entre planes tra

contribucién definida.

dicionales de beneficio definido y

Objetivos de un plan

Planes tradicionales

Beneficio definido

Contribucion definida

Eficiencia en la provisién de  El plan cominmente dirige un

beneficios al retiro

monto mayor de beneficios a
empleados de largo servicio. El
propdsito ¢s proveer ingresos al
retiro predecibles.

El plan cominmente dirige
un monto mayor de
beneficios a gente joven y
de corto servicio, Los
ingresos al retiro dependen
de factores externos y no a
la relacién entre empresa y
empleado.

Prediccion sobre los
ingresos al retiro

Los beneficios estin definidos por
una férmula establecida.

El monto de la cuenta
individual estd sujcto a las
aportaciones realizadas y a
las variaciones dc las
inversiones.

Percepeidn del plan por
parte de los empleados

Sélo los empleados proximos al
retiro lo aprecian. Muy pocos
cmpleados entienden el programa.

Empleados jévencs lo
aprecian, los empleados de
edad avanzada no.

Costos generados por ¢l
plan

Se determinan a través de una
valuacién actuarial. Costos
variables.

Conocidos con anterioridad
por la empresa. Costos
fijos.

Costos de administracién

Menor al plan de contribucién
definida. Es necesario hacer
periddicamente valuaciones
actuariales,

Mayor al de beneficio
definido. Debidoa la
administracidén de las
cuentas individuales de los

trabajadores.
Flexibilidad en beneficios No existen esquemas de derechos  Existen los derechos
adquiridos adquiridos

d. Planes iibyidos

Los planes hibridos combinan las caracteristicas de los planes de beneficio definido y contribucién
definida, de tal manera que podamos obtener las ventajas de cada uno dentro de un solo plan. Los

tipos de plancs hibridos son:

» Plancs de balance de flujo “Cash balance plans”
» Planes de ciclo de vida “Pension equity plans/Life cycle plans®

e Planes piso “Floor plans”
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i Planes de balance de flujo “Cash balance plans”

Son planes de beneficio definido, que parecen ser de contribucién definida. El beneficio del
empleado cstd constituido con las contribuciones —normalmente expresadas como un porcentaje del
salario base— que hace la compaiia a la cuenta individual. Se dice que es de beneficio definido
porque los rendimientos son garantizados por la empresa de acuerdo con una tasa predeterminada,
que puede ser fija, una combinacién de fija y variable, algun indice econdmico como los son los
Certificados de la Tesoreria, crcétera. Por otro lado, las contribuciones estin en funcién de una
férmula predeterminada que puede variar de acuerdo con niveles de sueldo, edad o antigiiedad.

En adicién, la administracién es menos compleja que la de un plan de contribucién definida, ya que
el empleado no tiene opcidn para hacer contribuciones voluntarias.

it.  Planes de ciclo de vida “Pension equity plans/Lyfe cycle plans”

Estos tipos de planes, también llamados planes de ciclo de vida “life cycle plans”, proveen de una
contribucion que se define como un porcentaje del salario pensionable. Dicho porcentaje se obtiene
de la acumulacidn de porcentajes previamente establecidos y que se asignan por cada afio de servicio
en la compaiiia. Por lo anterior, el crecimiento del beneficio dependerd de los aiios acumulados en la
compaiifa y del salario que tenga el trabajador.

Un cjemplo seria el siguiente:

Asumamos la siguicnte tabla de acumulacidn de porcentajes los cuales denominaremos créditos.

Tabla 1.2.
Ejemplo de acumulacién de porcentajes en los planes de ciclo de vida.

Aiios de servicio Créditos (%)
1-5 10%
6-10 12%
11 o mds 14%

La tabla anterior y con la hipdtesis de una tasa de incremento de salarios del dos por. ciento nos
permite determinar la siguiente tabla de bencficio para un empleado cuyo salario mxcnal es de veinte
mil pesos: .
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Tabla 1.3. AT e e

Ejemplo de un plan de ciclo de vnd1.
Aio Salario Base (§)  Salario Pensionable Créditos o Acumulacién de  Monto del bencficio
($) porcentajes créditos o
les (1) porcentaj
1 20,000 19,608 10% 10% 1,961
2 20,400 20,000 10% 20% 4,000
3 20,808 20,400 10% 30% 6,120
4 21,224 20,808 10% 40% 8,323
5 21,648 21,224 10% 50% 10,612
6 22,081 21,648 12% 62% 13,422
7 22,523 22,081 12% 74% 16,340
8 22973 22,523 12% 86% 19,370
9 23,432 22973 12% 98% 22,514
10 23,901 23,432 12% 110% 25,775
11 24,379 23,901 14% 124% 29,637
12 24,867 24,379 14% 138% 33,643
13 25,364 24,867 14% 152% 37,798
14 25,871 25,364 14% 166% 42,104
15 26,388 25,871 14% 180% 46,568
16 26916 26,388 14% 194% 51,193
17 27,454 26,916 14% 208% 55,985
18 28,003 27,454 14% 222% 60,948
19 28,563 28,003 14% 236% 66,087
20 29,134 28,563 14% 250% 71,408
21 29,7217 29,134 14% 264% 76,914
22 30,311 29,717 14% 278% 82,613
23 30917 30,311 14% 292% 88,508
24 31,835 30917 14% 306% 94,606
25 32,166 31,535 14% 320% 100,912
26 32,809 32,166 4% 334% 107,434
27 33,465 32,809 14% 348% 114,175
28 34,134 33,465 14% 362% 121,143
29 34,817 34,134 14% 376% 128,344
30 35,513 34,817 14% 390% 135,786

Entonces después de diez afios ¢l empleado ha acumulado por concepto de su beneficio el 110% de
su salario pensionable (5 x 10% + 5 x 12%) dando como beneficio total 110% x $23,432 =
$25,775.

Después de treinta afios el empleado habrd acumulado 390% de su salario pensionable, de tal forma
que el beneficio seria 390% x 34,817 = §135,786.

De este cjemplo podemos concluir que el beneficio crece y se indexa de acuerdo con el crecimiento
de salarios del empleado y ¢l erédito o porcentaje asignado cada afio.

iti.  Planes piso “Floor plans”

Estos tipos de planes estin compuestos por un plan de beneficio definido y por uno de contribucién
definida; le otorgan al empleado la posibilidad de acumular una cantidad a través del plan de
contribucién definida y le garantizan un beneficio minimo que se define bajo un plan de beneficio
definido (beneficio piso).
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El beneficio piso es exigible tinicamente cuando la cuenta individual otorga beneficios inadecuados al
retiro que resultan de las inversiones, aportacionces o ¢l retiro anticipado de los participantes del plan.

Sin embargo, la combinacién de estos tipos de plances es algo dificil de comunicar, Los empleados
deben entender que en ¢l momento del retiro se llevardn el saldo acumulado en la cuenta individual,
y sélo en ¢l caso de que este beneficio sea menor al garantizado, la empresa les otorgard la diferencia,
Por lo anterior, ¢l beneticio minimo no es un beneficio adicional, sino un componente de un plan
combinado y unificado.

C) Planes de pensiones en México

a. Surgimiento

El antecedente de los planes de pensiones lo forman los sistemas de separacién de personal en edad
avanzada que encuentran fundamento en la Ley Federal del Trabajo y la Ley del Impuesto sobre la

Renta.

La Ley Federal del Trabajo establece que las empresas deben entregar a sus empleados, por despido
injustificado, un pago vnico equivalente a tres meses de sucldo mds veinte dfas por cada afo de
servicio, monto mejor conocido como indemnizacién legal.

De acuerdo con la Ley Federal del Trabajo, la edad avanzada no se considera una causa justificada de
despido, por lo tanto, procede ¢l pago de la indemnizacion legal. En consecuencia, todas las
cmpresas tienen la obligacién de hacer este pago, independientemente de que hayan establecido o no
un plan de pensiones de manera formal,

Por lo expresado, uno de los objetivos mds importantes que se ha fijado en los planes privados de
pensiones en México es otorgar un beneficio, ya sea en forma de pensién mensual o en una sola
exhibicidon (pago tinico), al menos igual a la cantidad que el empleado recibirfa como pago de
indemnizacién legal.

Otro de los factores que motivé la creacién de los plancs de pensiones fue la Ley del Impuesto sobre
la Renta a través del articulo 29°, el cual fue introducido con ¢l objetivo de fomentar la implantacién
de planes de pensiones tomando las ventajas fiscales que ofrecfa tanto a las empresas como a los
empleados. Actualmente, en el caso de las empresas permite la deduccién de las aportaciones
realizadas a un fondo destinado al financiamiento del plan de pensiones y en ¢l caso de los empleados
aplica una deduccion de nueve veces el salario minimo de la zona donde labora,

Las empresas, por consiguicnte, aprovecharon y han aprovechade dicho estimulo para la creacién de
una estrategia fiscal que sirve como herramienea de fondeo y no como una remuneracién para sus

empleados.

Actualmente en México y de acuerdo con la Asociacién Mexicana de Actuarios Consultores, el 95%
de los planes privados de pensiones son plancs de beneficio definido; en su mayorfa integrados por
una férmula que consiste de un beneficio bdsico ligeramente superior a la indemnizacién legal, y un
beneficio adicional para los empleados con salarios mayores a los topes de cotizacién del Instituto
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Mexicano del Seguro Social. La finalidad del beneficio adicional es complementar el beneficio bdsico
que no estd en funcidn del total de los ingresos de los trabajadores cercanos al retiro.

Estos planes tienen las caracteristicas —en su mayor parte como consccuencia directa del origen de
las pensiones en México— de ser programas que no estin alincados con los objetivos de la
corporacién y ser poco flexibles. Ademds, los trabajadores los entienden escasamente y no los
aprecian: los empleados, por una parte, carecen de la culrura del retiro y por otra, existe poco interés
por parte de la empresa por una comunicacién eficiente de los mismos. Todo ello trac como
consectiencia que [a relacion costo - beneficio de los planes no seca eficiente, debido a que la empresa
ticne un costo por mantener un plan que no le retribuye en ningyin tipo de reconocimiento por parte
del empleado en ¢l valor de sus prestaciones y beneficios.

Por otro lado, las disposiciones de la nueva Ley del Seguro Social resultan un factor importante cn el
disefio de los planes de pensiones, pues en ¢l caso de los empleados que recibirdn el esquema a través
de las AFORES sus beneficios sc reducirdn significativamente; mientras que para los empleados que
tienen derecho a la eleccidn entre el esquema anterior y el de las AFORES recibirdn beneficios que
tendrdn un incremento hasta del 250% comparado con el beneficio que recibirfan con el esquema
anterior?. La razén de estos incrementos se fundamenta en una aclaracion realizada por el IMSS
cnviada a principio del aflo 2001 a la Asociacién Mexicana de Actuarios Consultores. La aclaracién
establece que para aquellos empleados con oportunidad de clegir y que opten por el esquema
anterior, ¢ste se calculard con los salarios de cotizacién que estén limitados bajo lo establecido en los
articulos 280. y ¢l 250. transitorio, cs decir, con los salarios escalonados,

Para los planes privados de pensiones actuales habrd diferentes impactos que dependerdn
bisicamente de las caracteristicas que tenga el plan. Algunos de cllos podrian resumirse de la
siguiente manera:

o Disminucidn en costos conservando el mismo nivel de beneficio para los empleados

Este impacto corresponde a los planes cuyos beneficios tienen una deduccién cquivalente al
establecido por ¢l Seguro Social (por cjemplo: 75% del salario pensionable menos el beneficio
establecido por el IMSS). En este caso, dado que ¢l IMSS otorga a sus derechohabientes un mayor
beneficio el plan tendrd que darles menos y por lo tanto desde ¢l punto de vista de costos existe un
ahorro con una duracién equivalente al tiempo que dure la transicién del Instituto.

Sin embargo, dado que con ¢l esquema actual del Seguro Social (AFORE) los beneficios se reducen
significativamente, existe el riesgo de costos potenciales futuros para aquellos empleados que
cntraron después del lo. de julio de 1997.

o Invariabilidad en el costo y con anmento en el nivel de beneficios que recibe el empleado al retiro

? La eleccién que hard el empleado representa la transicién que implantd el Scguro Social en su modificacién
hacia el esquema de AFORES en 1997, Los cotizantes elegibles a la transicidn serdn aquellos que hayan
cotizado antes de julio de 1997 (articulo 3° en la seccién de articulos transitorios de la Ley def Seguro Social).
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Este impacto corresponde a los planes que no tienen alguna deduccién por los beneficios del IMSS.
En este caso el costo del plan no se modifica, sin embargo, ¢l reemplazo de los beneficios al retiro
(prima de antigiiedad, plan privado y scguro social) para salarios mayores a dicz veces ¢l salario
minimo pudiceran representar mds del 100% de su ltimo salario. Por tanto, y dado que la mayor
parte de las pensiones estdn pensadas para complementar los beneficios otorgados por el Seguro
Social, es indispensable que los planes privados ofrezcan alternativas de beneficios que cumplan con

esta premisa.
b, Tendencias en ¢l disciio de los plancs de pensiones

Como consecuencia de lo anterior, las empresas presentan la necesidad de que cl retiro sea
replanteado de tal forma que se adapte a objetivos especificos, tanto de la empresa como del
empleado en aspectos como competitividad, asignacién de recursos, mancjo financiero, riesgo de
inversion, patrén de carrera, flexibilidad, necesidades y preferencias de los empleados y conexidn con
cl desempeiio. Dichos objetivos se podrin conseguir a través de: la alineacién de estrategias del
negocio, la introduccion de flexibilidad, la intervencién de los empleados en el pago de los costos, la
introduccién de la cesion de derechos adquiridos por separacién voluntaria, la creacion de esquemas
ficiles de comunicar, ctcétera.

Estos tipos de plantcamientos han hecho que las empresas en México provean a sus empleados de
planes de contribucion definida o hibridos, dejando atrds los esquemas de beneficio definido. Sin
embargo, la decision sobre cudl es el esquema idéneo dependerd de muchos factores entre los que se
incluyen las estrategias financicra y la de recursos humanos de la compaiifa. Lo anterior puede
esquematizarse como sigue (Fig. 1):

Corta ; SRR
i Aportaciones con - L
porcentaje fijo 5 : . Contribucion
*Cash balance plan”. ) . definida con
“Pension equity plan® K K o porcentaje fijo
% Contribucion
Carrera Planes hibridos Beneficio Piso definida con
aportaciones por “Floor plan® i3 aportaciones de
edad y antigiiedad empresa y
emplcado
Plan de beneficio ¢ iREu R HEWTEY Planes de
definido @ik 3 " contribucion
Larga definida gradual

Riesgo y responsabilidades ———>

Empresa Empleado

Figura 1.1. Tipo de plan en relacién con carrera, riesgo y responsabilidad
1P '
|
Loy
¢
i IRYANE
| FALLA T ¢

et et e




Aspectos actuariales en la transicién de la conversion de los
planes de pensiones de beneficio definido a contribucidn definida o a hibridos 14

En la figura 1.1, en el ¢je horizontal se representa quicn o quienes quedan a cargo del riesgo y las
responsabilidades; en el eje vertical, el tiempo de carrera laboral en la empresa. De tal forma que si
los objctivos de la compaiifa son que sus empleados cumplan con una larga vida laboral y la ecmpresa
asurna las responsabilidades y el ricsgo de otorgar un beneficio predeterminado, le conviene un plan

de beneficio definido.

Actualmente en México, ¢l cinco por ciento del mercado de los planes de pensiones lo tienen los
planes de contribucidn definida y los planes hibridos; este porcentaje es bajo, pero la expectativa es
que se ird incrementando en el futuro préximo.

c. Implicaciones fiscales en planes de contribucion definida o hibridos

El establecimiento de un plan de contribucién definida o hibrido nos lleva a analizar las reglas que
determina la Ley del Impuesto sobre [a Renta (LISR) para que las empresas puedan hacer deducibles
las contribuciones para planes de pensiones, La ley y su reglamento establecen requisitos generales
para gozar de esta ventaja fiscal, los cuales son explicados en los articulos 29°y 33°de Ja LISR y el
19°, 35° al 40° del reglamento. Dentro de los que tienen implicaciones directas con los esquemas de
contribucidn definida o hibridos se encuentran los siguienees:

o El plan debe ser otorgado sobre bases gencerales a todos los empleados (articulol19° del
reglamento)

Para que se cumpla este requisito, todos los empleados deben ahorrar, Para hacer esto posible y
garantizar la generalidad sc disefian esquemas donde el empleado ahorro como minimo un peso.

» Los scrvicios pasados deberdn repartirse uniformemente en diez ejercicios (articulo 33°, fraccién
Ide laley) : )

Tanto en planes de contribucién definida que reconocen los servicios pasados de los empleados,
como en los planes hibridos deberin estar sujetos a este lincamiento.

En el caso de los planes de contribucién definida que inician el plan a la fecha de implantacién,
no existe el concepto de scrvicios pasados. Ya que por la misma naturaleza del esquema, los
costos que va generando el plan de contribucién definida son equivalentes a las aportaciones del
mismo y por lo tanto esta sicndo financiado aiio con afio.

¢ El fondo deberd invertirse cuando menos en un 30% cn valores a cargo del Gobierno Federal
inscritos en el Registro Nacional de Valores ¢ Intermediarios o en acciones de sociedades de
inversién en instrumentos de deuda. La diferencia deberd invertirse en valores aprobados por la
Comisién Nacional Bancaria y de Valores

Para los esquemas de contribucion definida o hibridos que permiten al empleado la eleccién de
inversién de su ahorro al retiro, deberdn cumplir con esta regla.
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Los fondos deberin determinarse conforme a sistemas de cdleulo actuarial que sea compatible
con la naturaleza de las prestaciones establecidas (articulo 35° del reglamento)

Los planes de contribucién definida o hibridos podrian implicar un cambio en la forma de
financiamicnto del esquema. El cambio consiste en que las empresas pueden optar por depositar
directamente, en las cuentas individuales, ¢l porcentaje de contribucidn que corresponde de
acuerdo con cl funcionamiento del beneficio o realizar contribuciones con base en una valuaciéon
actuarial,

Para cjemplificarlo, se asume ¢l siguiente beneficio: el empleado ahorra ¢l 5% de su sueldo y la
cmpresa le otorgard al momento det retiro, una cantidad igual a la que él haya acumulado mds los
intereses devengados, es decir, la empresa en recompensa duplicard ¢l ahorro del empleado. La
compaiifa puede contribuir ¢l 5% en el momento ¢n que ¢l empleado realiza su aportacién o
hacer contribuciones que consideren dnicamente aquéllas personas que alcancen la edad de la
jubilacién, en otras palabras, determinar las aportaciones con base en una valuacion acruarial.

Si la empresa decide hacer las aportaciones en ¢l mismo momento en que las hace ¢l empleado, la
empresa no requiere de ninguin cileulo actuarial y por lo tanto dichas aportaciones no serfan
deducibles. Sin embargo, pueden existir mecanismos que permitan la deduccidn parcial de estas
aportaciones, uno de cllos cs la valuacion del plan como si fucra un plan de beneficio definido.

Pero es importante mencionar que esta situacion definida por la ley crea injusticias. Supongamos
que tenemos dos empresas distintas con el mismo plan, la primera decide realizar las aportaciones
dircctamente al fondo mientras que la segunda decide hacer una valuacién actuarial para
determinar su aportacién. Adicionalmente, asumamos que tienen exactamente los mismos
empleados; de lo anterior resulta ficil concluir que ¢l monto de los beneficios del plan pagados a
los empleados serd ¢l mismo, pero una de las empresas no podrd hacer deducible sus aportaciones
al plan mientras que la otra aprovechard esta ventaja fiscal.

De lo anterior se deduce la necesidad de que la ley clarifique los mecanismos para que los
esquemas de contribucion definida o hibridos puedan gozar plenamente de estas ventajas, ya que
si bien es cierto que con un financiamicnto directo la aportacion y la deduccién son mayores, la
ley establece que el uso de estas aportaciones, que serdn deducibles, sea usado para propdsitos
exclusivos para el pago de pensiones. De hecho esta clase de financiamiento genera excesos por la
salida de los empleados antes de Ia jubilacién, que en algunos casos no reciben el beneficio o lo
perciben de forma parcial; dichos excesos podrian scrvir para financiar las cuentas individuales de
otros empleados.
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A) Evaluacién de los esquemas de retiro

De acuerdo con las tendencias en el disciio de los planes de pensiones (conversion de planes de
beneficio definido a contribucion definida o a hibridos) sc¢ hace cada vez mds importante para
aquellas empresas que cuentan con un plan a la jubilacidn realizar una revisién de los actuales
esquemas para efecros de alincarlos a los objetivos especificos del negocio.

La revision debe ser un proceso estructurado, el cual establezea desde sus inicios los objetivos y
estrategias que la empresa tiene con los beneficios que otorga a sus empleados al momento de la
jubilacidn. Debe buscar el establecimiento de vinculos directos entre las dreas financiera y de recursos
humanos, enfocindose ¢n asuntos relacionados con la administracién financiera, los niveles
adecuados de beneficios, las inversiones, los perfiles de carrera laboral, las ligas con el desempeiio de
los empleados y la competitividad.

Una vez que se han clarificado estos objetivos, es necesario evaluar si el plan de jubilacién actual los
cumple. Lo anterior nos llevard a confirmar si ¢l plan acrual es la mejor opcidn, o en su defecto a
desarrollar un plan estratégico de retiro que permita apoyar los objetivos de recursos humanos.
Algunas herramientas claves que nos proporcionardn tanto informacién cuantitativa como cualitativa
son: percepciones de directivos y empleados de la empresa, parimetros de comparacién con ¢l
mercado, andlisis de los beneficios, andlisis financicros, beneficios acumulados durante la carrera
laboral det empleado, asignacidn de la responsabilidad del ricsgo de inversiones, entre otras.

La confirmacién del plan existente, no necesariamente significa que éste sea completamente idéneo,
pues pudicran realizarse algunas modificaciones que lo complementen. Por otro lado, el
establecimiento de un esquema diferente al actual hace que ¢l proceso requicra un andlisis mds
detallado, no sélo para definir el plan nuevo sino para la transicion que el cambio conlleva.

Como tltima parte de este proceso, es necesario establecer un mecanismo de monitoreo o revisién
periddica del funcionamiento del plan que nos ayude a medir su efectividad y el alcance de las metas
quie se establecieron al inicio de la evaluaciéon del programa.

A continuacion se muestra de forma esquenidtica el proceso descrito anteriormente:

Establecimicnto
de los objetivos
de los esquemas
de jubilacién y
de la cstraregia
para
conscguirios

Mecanismo
de monitoreo
conunuo sobre ¢

del actual . it : IN@ funcionamiento
csquetna sarrollo del plan

Figura 2.1. Esquema del proceso de revision del disenio de un plan de penstones.
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B) Proceso de transicidn

Como comentamos en la seccidn anterior, en aquellas empresas en las que se presenta un cambio en
sus programas de retiro, especificamente en aquellas en las que el cambio de esquema es de un plan
de beneficio definido a uno de contribucién definida o a uno hibrido, es de suma importancia
establecer criterios claros en la estrategia de transicidn.

La nccesidad de establecer un proceso claro radica principalmente en ¢l tratamiento que se debe
aplicar a los montos que corresponden a la acumulacién de beneficios por servicios pasados del
personal participante. El objetivo es evitar deficiencias en los beneficios, debidas a los diferentes
patrones de acumulacidn que pudieran tener los esquemas de benceficio definido en comparacién con

los de contribucion definida o hibridos.

El siguiente cjemplo ilustra los diferentes patrones de acumulacién y las deficiencias que pudicra
ocasionar ¢l cambio de esquema (véase Fig. 2): supéngase un plan de beneficio definido cuyo patrén
de acumulacidn otorga al empleado a la mitad de su carrera laboral, ¢l 50% del beneficio total que
recibird al retiro; por otro lado, supéngase un esquema de contribucién definida que por el mismo
tiempo de carrera laboral acumule ¢l 65% del beneficio. De estas hipotesis podemos deducir que
para la mitad restante de su carrera laboral, el patrén de acumulacidn debe ser tal que obtenga el
50% y cl 35% del beneficio para los esquemas de beneficio definido vy contribucién definida,
respectivamente. Por lo que en caso de que la empresa decidiera establecer un cambio de esquema de
beneficio definido a contribucion definida a la mitad de la carrera laboral de un empleado y no se
aplicara ningin criterio de transicion, provocaria una deficiencia del 15%, debido a que el empleado
acumula ¢l 50% antes de la modificacion del esquema bajo ¢l plan de beneficio definido y el 35%
bajo el de contribucién definida.
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Figura 2.2, Ejemplo de patrones de acumulacién.
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Es por eso que la aplicacion de un proceso de transicidn trata de evitar pérdidas importantes en el
nivel de beneficios al momento del retiro, a través de la implementacion de criterios que constituyan
un monto como saldo inicial de las cuentas individuales o bien a través del establecimiento de
beneficios que formen parte de dicho cambio al momento de la conversién del plan.

El proceso de transicién de la conversién de los planes de pensiones nos ayuda a garantizar la
conservacién de niveles de ingreso adecuados al momento del retiro. Por lo tanto, este proceso debe
cumplir con objetivos especificos, buscando no sélo cquidad entre los empleados y el ficil
entendimiento del proceso sino también la optimizacién y consistencia con las metas de la empresa

en la administracidn y costos.

Es importante mencionar, que en la medida en que la transicién sea cficiente podremos eliminar o
reducir beneficios que compensen los niveles otorgados por el plan de pensiones y que se traduce en
la minimizacidn de costos, asf como en la reduccién del nimero de empleados afectados debido a los

montos que reciben al momento de la jubilacion.

C) Establecimiento de obijetivos en el proceso de transicién

El primer paso dentro de la transicion es ¢l establecimicnto de reglas que dispongan cudles serdn los
niveles de beneficios que se otorguen a los empleados de acuerdo con caracterfsticas especficas,

como pueden ser la edad y/o la antigiiedad.

Dichos criterios pueden estimarse a través de la comparacién entre los beneficios que se establecen
bajo los esquemas de beneficio definido y aquéllos bajos los planes de contribucién definida o los

hibridos.

El indice de valor relativo (IVR) es un buen pardmetro de medicién para Ias compnracxoncs. Este
indice se caleula de la siguiente mancra:

R L
Beneficio medible corruspondxcntt al beneficio deﬁmdo (plan actual)

donde ¢l beneficio medible puede ser:

e Valor presente de los beneficios proyectados
e Valor presente total de los beneficios a edad “x”
e Valor presente del beneficio en un niimero determinado de afios

De esta manera la empresa podrd determinar criterios minimos accptnblcs en funcién de los perfiles
de los empleados y el IVR,



Aspectos actuariales en la transicién de la conversién de los
planes de pensiones de bencficio definido a contribucion definida o a hibridos 20

Un cjemplo de lo anterior se ve en la tabla 2.1., en ¢l cual ¢l criterio establecido consiste en que de
acuerdo con la suma de edad y afios de servicio del empleado se asigna ¢l porcentaje de beneficio que
recibird con respecto al plan anterior. Es decir, para aquellas personas cuya suma de edad y
antigiiedad sea mayor o igual a 75 puntos, recibirin como garantia el 100% del beneficio anterior,
para aquellas que la suma resulte entre 56 y 74 puntos, recibirdn al menos el 90%j para aquéllas cuya
suma sca menor a 55, recibirdn al menos ¢l 80%; micntras que las de nuevo ingreso tendrin
garantizados ¢l 75%.

Tabla 2.1.
_Ejemplo del establecimiento de criterios con base cn el IVR.

Puntos (edad + aios de servicio) IVR minimo
75 o mds 100%
56-74 90%
<55 80%
Nuevo ingreso a la cmpresa 75%

D) Tratamicnto de los beneficios acumulados

Una vez que se hayan definido los objetivos en ¢l proceso de transicién, es necesario determinar el
tratamiento que sc aplicard a los beneficios por servicios pasados que se han acumulado con ¢l plan
de beneficio definido. E! tratamiento mencionado estd relacionado directamente con los criterios de
apertura de las cuentas individuales bajo los esquemas de contribucién definida o el hibrido.

Los métodos que se aplican comiinmente son:

¢ Retencién de los beneficios acumulados bajo el plan de beneficio definido
»  Asignacion del beneficio acumulado bajo el plan de beneficio definido a la cuenta individual
»  Omisién del plan de beneficio definido recreando el plan de contribucidn definida o el hibrido

Es importante mencionar, que se podrdn reducir o eliminar beneficios compensatorios (beneficios de
transicion) para hacer frente a las obligaciones por retiro derivadas del nuevo plan, en la medida ¢n
que la aportacién inicial al nuevo plan de pensiones sc aproxime a la cantidad que se debiera haber
wnido para garantizar la suficiencia de recursos para cl pago de las obligaciones.

a.  Retencion de los beneficios acumulados bajo el plan de beneficio definido

En este método, el beneficio que recibe el empleado al momento de la jubilacién estd constituido en
dos partes:

1) Monto del beneficio acumulado bajo el plan de beneficio definido a la fecha de transicién,
pagadero en los términos de este mismo esquema; mds el
2) Monto correspondiente bajo el esquema de contribucién definida o el hibrido.
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Esta divisién permite tener una diferenciacién entre ¢l monto acumulado bajo el esquema de
beneficio definido y ¢l que corresponde al de contribucidn definida o al hibrido.

La administracién dcl programa es clara debido a la divisién que se cstablece entre los diferentes
esquemas; sin embargo, la dificultad se presenta en el método del cdlculo de los beneficios que se
realiza para ¢l monto que se otorga bajo ¢l plan de bencficio definido.

En dicho cdlculo pucden considerarse una variedad de criterios que van desde mantener cl beneficio
acumulado congelado hasta la aplicacién de ciertas indexaciones. Una de estas opciones de ajuste cs
considerar los aflos de servicio acumulados hasta ¢l momento de la transicién y los incrementos de
salario del empleado en afios futuros, otra es la indexacién de acuerdo con un pardmetro
preestablecido (por cjemplo: inflacidn).

Es importante mencionar que en fa mayorfa de los planes de beneficio definido, la forma normal de
pago s a través de una anualidad; en ¢l caso de la contribucién definida, ¢l pago tnico. Lo anterior
obliga a establecer la forma de pago, asi como las hipdtesis econdmicas y actuariales que se usardn
para determinarla.

Orra variante que pucde ser considerada en este modelo es la modificacién de las provisiones del plan
de beneficio definido, con ¢l fin de simplificar ciertos aspectos que lo adecuen a las caracteristicas del
plan de contribucién definida o al hibrido.

b, Asignacidn del beneficio acumulado bajo ¢l plan de beneficio definido a la cuenta individual

En este modelo, ¢l valor presente del beneficio acumulado bajo el esquema de beneficio definido se
utiliza como saldo inicial de la cuenta individual bajo ¢l esquema de contribucién definida.

Esto permite al empleado un mejor entendimiento de la transicidn, pues existe sélo el esquema de
contribucién definida; a la empresa le permite reducir sus costos, ya que la administracidn es mds
sencilla comparada con aquella en la que se tienen dos esquemas diferentes a la jubilacidn.

El procedimiento en que se determina ¢l saldo inicial de la cuenta individual es multiplicando ¢l
beneficio acumulado del plan de beneficio definido (pagaderos a la edad normal de retiro) por un
factor que corresponde a una anualidad diferida.

En el caso de los bencficios determinados bajo ¢l esquema de balances de flujo ("cash balance"), dada
la naturaleza del cileulo del beneficio (aplicacidén de un porcentaje que se acumula cada afio), el saldo
inicial en la cuenta individual es ¢] valor presente del beneficio, el cual crecerd con las contrnbucxoncs ‘

de la empresa ¢ intereses.

Para los planes de ciclo de vida “pension equityflife eycle” ¢l valor presente del beneficio debe ser
convertido a un porcentaje de la nédmina (acumuladas).
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La dificultad de este tratamiento es precisamente el cdlculo de dicho saldo inicial puesto’que el
objetivo es obtener una buena aproximacién de los patrones de acumulacién bajo el csquema de
beneficio definido.

Los subsidios por retiro anticipado son un factor que interviene en los patrones de acumulacién, De
no estar previstos bajo ¢l plan de contribucion definida o ¢l hibrido, pudieran ocasionar que un
empleado que se retira de forma anticipada uno o dos afios despuds de la conversidn tenga un
beneficio, bajo ¢l plan de contribucién definida o hibrido, significativamente inferior al que
obtendria de redrarse anticipadamente bajo el plan anterior de beneficio definido. Esto trac como
consccuencia una mayor administracién que asegure que el plan cumple con todas las reglas creadas
para garantizar la suficiencia de los recursos en cada una de las cuentas.

En ¢l caso de que el valor de los subsidios para los retiros anticipados a la fecha de conversién, sea
incluido en Ja aportacidn inicial de la cuenta individual, un empleado quicn en la fecha de conversién
este cercano a la edad anticipada de retiro y contintie trabajando por algunos afios puede obtener una
ganancia adicional no esperada. Bdsicamente, ¢l problema es que la empresa debe otorgar los
subsidios necesarios a aquellos empleados que estén en la posibilidad real de retirarse en un corto

ticmpo.

En la fecha de conversién del plan, la empresa puede incluir o excluir tales subsidios dentro del
cilculo actuarial. A menudo serd prudente excluirlos de los montos iniciales de la cuenta individual y
utilizar acciones especiales® para buscar que la conversién sea lo mis justa posible.

Por otro lado también hay que tomar en cuenta los requisitos que un esquema de beneficio definido
establece para que los empleados sean participantes (requisitos establecidos con base en la edad y/o
antigliedad), pues aquellos empleados préximos a ser clegibles, no habrdn acumulado ningun
beneficio que pudiera transferirse al saldo inicial de su cuenta individual.

Dentro de esta metodologfa existen otras modalidades que dependen del criterio que las empresas
apliquen para mejorar tanto los niveles de beneficio como los costos. Algunas de ellas son subsidiar ¢l
valor presente del beneficio con tasas de interés mds bajas para la conversidn, iniciar cuentas
individuales con montos que crecen con interds para el caso de los beneficios acumulados actuales,
aumentar ¢l saldo inicial de la cuenta individual mediante el uso de tablas que contengan factores
disefados para establecer objetivos de transicidn ¢ indexar las cuentas con intereses adicionales (doble

indexacidn).
c.  Omisidn del plan de beneficio definido yeereando el plan de contribucidn definida o el bibrido
En este modelo el saldo inicial de la cuenta individual es igual al beneficio que el empleado hubiera

tenido bajo ¢l plan de contribucién definida como si éste siempre hubiera existido. -Esto ayuda
particularmente a empleados de carrera media quicnes bajo el plan anterior tienen beneficios

* Bste concepto es definido en la seccién denominada en este mismo capitulo en la seccidn “d. Acciones
especiales™.
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acumulados relativamente pequefios y estdn por entrar en la etapa donde el crecimicnto de los
beneficios es mds pronunciado. De no considerar el anterior aspecto en la conversion, los bencficios
de los empleados de carreras medias podrian verse afectados. Esto sc debe a que los wabajadores
podrfan terminar con el tradicional plan de beneficio definido para la parte anticipada de sus carreras,
cuando éste ¢s menos generoso que el plan de contribucién definida o que cl hibrido; y con ¢l plan
de contribucién definida para fa tltima ctapa de sus carreras, cuando éste s menos generoso que el
plan de beneficio definido tradicional.

Este criterio permite que la transicion sea ficil de entender y comunicar a todos los empleados bajo
las mismas condiciones. Sin embargo, la dificultad estd en determinar una buena estimacién del saldo
inicial, ya que pudiera generar ganancias inesperadas y provocar que el plan sea muy caro.

Otras opciones en ¢l cilculo aplicables a los planes de balance de flujo “cash balance plan” son ¢l uso
de hip6tesis fijas para incremento de salarios anteriores y/o para tasas de rendimiento o la
contabilizacién del porcentaje de créditos desde la fecha de entrada a la de transicién, usando la

némina actual,
d.  Acciones especiales

La eleccién de un cierto tratamiento de beneficios acumulados no necesariamente garantiza el nivel
de beneficios del plan actual en la conversidn, para todos los empleados y por cualquicr espacio de
tiempo. Por esto puede recurrirse a crear acciones especiales que contribuyan a cubrir posibles
deficiencias.

Por ejemplo, para aquellos empleados quicnes se encuentran a la mitad de su carrera laboral puede
aplicarse sobre el pago de las aportaciones generales del plan, una escala especial de pago de créditos
de transicién.

Estos créditos especiales serdn discfiados para retribuir, total o parcialmente, la pérdida debida a la
conversion del plan. Los créditos pucden ser disciiados para otorgar porcentajes fijos de salarios para
grupos especificos de empleados seleccionados por criterios como edad o antigitedad. La tabla 2.2.
ilustra los créditos que sc otorgan por edad al momento de la transicién.

Tabla 2.2.
Ejemplo de créditos especiales
Edad a la fecha de conversion Escala especial de pago de créditos (%6)

45-49 6
50-54 3
55-59 2
60 0 mds 1

Existen otras maneras de proteger a los empleados que estdn cercanos al retiro (conocidos también
como beneficios grandfathering). Una de las mds comunes ¢s ofrecer a cada uno de los empleados
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con cinco o menos afios para retirarse, un beneficio al menos tan grande como el determinado bajo
¢l esquema anterior. Este tipo de provisiones ascgura que los empleados que hayan hecho planes de
retiro en un futuro cercano, con base cn el plan anterior, tengan satisfechas las expectativas bajo el
nuevo plan,

Otra variable importante es la duracién de las acciones especiales que pueden definirse por un
nimero fijo de aiios, ser funcién de los servicios y/o la edad, e incluso extenderse hasta la
terminacidn de la relacién laboral con el empleado.



Capitulo III
Consideraciones actuariales en la transicién de los planes de
beneficio definido a contribucién definida o a hibridos

A) Anilisis de los niveles de reemplazo y de los patrones de acumulacién
B) Métodos de financiamiento
a. Crédito unitario
b. Crédito unitario proycctado
c. Edad de entrada
C) Reducciones por retiro anticipado
D) Hipdtesis econdmicas
E) Bencficios por derechos adquiridos y vida laboral remanente de los empleados
F) Ajustes en la contabilidad del plan
G) Anilisis de ganadores y perdedores
H) Costos
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A) Anilisis de los niveles de reemplazo vy de los patrones de acumulacién

Con el objeto de crear un proceso de transicién adecuado que evite pérdidas considerables en el nivel
de beneficios de los participantes actuales en la conversién del plan de beneficio definido a un
esquema de contribucién definida o a un hibrido, es importante determinar cl nivel de ingresos al
momento del retiro, asf como la forma en que el plan acumula beneficios.

Los niveles de reemplazo nos permiten conocer el porcentaje que representa la pensién por
jubilacién del dltimo ingreso como empleado activo. Este tipo de andlisis puede ser realizado tanto
por cdades y antiglicdades especiticas como para los niveles de sucldo representativos de los
empleados.

Es importante mencionar que ¢l andlisis de los reemplazos no refleja de manera real el cfecto de los
impucstos, inflaciones y beneficios indexados futuros (como los correspondientes al Seguro Social).
Aunque dichos efectos pueden incorporarse al modelo, este andlisis sélo determina ¢l porcentaje que
representarfa la pensién en un punto en el ticmpo.

Normalmente un nivel de reemplazo adecuado que considera todas los ingresos al retiro, se localiza
en un intervalo que oscila entre ¢l 85% y 100% para niveles de salarios bajos y entre un 60% y 65%
para salarios altos (ver Fig. 3.1.). El motivo de esta relacion salario-reemplazo obedece a un andlisis
de adecuacién de ingresos cuyo objetivo es ajustar ¢l nivel de percepeiones manteniendo un nivel
adecuado de ingresos al retiro. Dicho andlisis considera principalmente que ¢l empleado al retirarse
ya no destina dinero en conceptos relacionados con el trabajo (gastos de wansporte a la oficina, ropa
adecuada, cte.).
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Figura 3.1. Niveles de reemplazo
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Por otra parte, los patrones de acumulacién analizan el desarrollo del nivel de beneficios que el
empleado va adquiriendo durante su vida laboral como consecuencia de permanecer por un perfodo
(afios, meses, ctc.) mds en la compaiifa,

Asi, los patrones de acumulacién junto con un andlisis completo de las caracteristicas demogrificas
de los empleados, permiten conocer ¢l nivel y tipo de comportamiento que presentan los beneficios,
correspondientes a la etapa de la carrera laboral en la que se encuentran los empleados bajo ¢l
esquema actual. Los patrones de acumulacién también permiten determinar cuiles son las diferencias
en la acumulacién de beneficios por servicios futuros bajo ¢l esquema de beneficio definido en
comparacién con el de contribucién detfinida o hibrido; lo que permite entender el impacto del
cambio de esquema (véase Fig. 3.2.)
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Figura 3.2. Patrones de acumulacién

B) Métodos de financiamiento

Antes de establecer Ia relacidn entre los métodos de financiamiento y la transicién de planes de
beneficio definido a contribucién definida o a hibridos, se definen algunos conceptos bisicos:

Los métodos de financiamicnto son modelos matemdticos que determinan sistemdticamente la
distribucién de costos futuros de los beneficios a la jubilacién, de tal forma que dichos beneficios
otorgados al empleado a la edad de retiro sean financiados durante su vida laboral. Con base en
dichos métodos se definen el costo normal de un plan de pensiones, ¢l pasivo actuarial acumulado
por ¢l empleado y las variaciones actuariales (pérdidas y ganancias),

El costo normal es ¢l valor presente del beneficio acumulado en un afio dado, es decir, el crecimicnto
anual de los beneficios acumulados debido a la permanencia por un afio mds cn el plan. En el caso de
los participantes jubilados o con beneficios exigibles liquidados el costo normal es igual a cero.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




Aspectos actuariales en la transicién de la conversién de los
planes de pensiones de benceficio definido a contribucidn definida o a hibridos ‘ 28

El pasxvo acruarial acumulado ¢s la porcién de valor presente del bcntﬁcno total ambunblc por

servicios pasados o, dicho de otro modo, la acumulacidn de los costos normales anteriores a la fecha -
actual. En el caso de los participantes que se encuentran en la edad normal de ]ubllamén este

concepto es igual al valor presente total del beneficio. o : :

Costo rormal .~

! | | | ] | { | { | l |

I [ + L I ] I ! * I 1 +
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] -
- L

Pasivo actwarial acunmulado
Figura 3.3. Costo normal y pasivo actuarial acumulado cn 1a linea del tiempo

Las diferencias entre los métodos de financiamicnto radican en c¢émo son calculados ¢l pasivo
acumulado y el costo normal, es decir, ¢l comportamicnto del costo que genera el plan cada afio y
por lo tanto cémo se reconocen los servicios pasados de los empleados.

En cl proceso de la transicidn, estas variaciones en los métodos de financiamiento determinan
distintos valores ¢en ¢l pasivo acumulado que deben considerarse en el tratamiento que se aplicard a
los servicios*, con cl objeto de cumplir con los niveles de beneficios establecidos en la transicién y
redisefio del plan.

En las siguientes pdginas se describe los fundamentos y caracteristicas de los tres métodos de
financiamiento mds utilizados.,

* Tal como se menciond en el Capftulo 11, los métodos mids comunes en el tratamiento de los servicios pasados
son: retencién de los beneficios acumulados bajo el plan de beneficio definido, asignacién del beneficio
acumulado bajo ¢l plan de beneficio definido a [a cuenta individual u omisién del plan de beneficio definido
recreando el plan de contribucién definida o ¢l hibrido.
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a. Crédito 1¢rtitarx;o

Supéngase que cada empleado tiene ‘derecho a recibir el beneficio a edad r con una pensién anual
B(r). El pasivo actuarial acumulado y ¢l costo normal a edad «x son los siguientes:

« El pasivo actuarial acumulado s el valor presente de los beneficios acumulados a la fecha
de valuacidn, basado en el salario y la antigiiedad actual,

Pasivo acumulado= AL, =3 B/ (x)xa?x,_E, ZB’(\' xl)"z) x g

A x

donde

B’ (_\~)= Bencficio del j-ésimo empleado a edad «,
4, = Numero de empleados activos en el tiempo ¢,
4 = Anualidad vitalicia pagadera doce veces al afio’,

r= Edad a la fecha de jubilacién,
x= Edad ala fecha de valuacién.

* El costo normal cs el valor presente de los bencficios que se cspcra se acumulcn en el afio
actual. : o
. 12 D,
Costo normal = NC, =, AB! (x)x a{® x,_, E, = ZAB/(x)x al? xE’—,
4, Ay x

donde

AB’ = Incremento del beneficio acumulado del j-ésimo empleado por un afio mds de
participacién en el plan.
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e Usualmente es ¢l método de financiamiento de acumulacién més lenta

e El costo inicial es bajo para empleados jovenes, el cual se incrementa en el ticmpo

¢ Encl cdleulo no se considera ¢l incremento de salarios futuros

o El pasivo acumulado y ¢l costo normal son calculados de forma individual

e Si cl grupo es estacionario, provee costos nivelados para férmulas que no estén
relacionadas con el salario

® Se asume que Ja forma normal de pago es vitalicia, sin embargo, cuando el plan defina otra forma normal de
pago se aplicard la anualidad correspondiente.
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b. Crédito unitario proyectado

El pasivo actuarial acumulado es el valor presente de los beneficios acumulados, basados en el
servicio actual y el salario proyccmdo, prorr‘umdo proporcionnlmcntc de manera tal que
amualmente sc le asigne el cociente de los ailos de servicio o antigitedad a h fecha de valuacién
entre ¢l total de servicio o antigliedad esperada al retiro.

. xX—w D, x=-w
Pasivo acumulado = AL, = > B/ (x)x a%¥x,_ E, x =Y Bl (x)xafP x —tx ==,
a r-w X Dy r—w

donde

A4, = Numero de empleados activos al tiempo ¢,
8/ (x)= Bencficio del j-ésimo empleado a edad x en el tiempo ¢, (i.e. consxdcr'\ndo incrementos de
salarios)
4" = Anualidad vitalicia pagadera doce veces al afio®,
r=Edad a h fecha de jubilacién,
x= Edad a la fecha de valuacidn,
w= Edad dc ingreso.

e El costo normal es ¢l valor presente de la porcxén dc los bcncﬁcxos proycctados por ser
acumulado en ¢l afio actual. :

Costo normal = NC, =3 A8/ (x)x a? x,_, £, = 3" ABJ (x)x a0 x _g-'-
4 A x
donde

AB} = Incremento del bencficio acumulado del j-ésimo empleado por un afio mds de
participacién ¢n el plan en el tiempo ¢

ST oo o
i Principales caractensticas. de Lmetodo, A& RnanGiamicn tos Credito I MATIO ProY ectad o

s pew A 1ot

e Los costos iniciales son mds altos comparados con los del el crédito unitario, pero mis

bajos cercanos a la edad de retiro

Elincremento futuro en salarios es considerado en la determinacién de las obligaciones

e El pasivo acumulado y ¢l costo normal son calculados de forma individual

e Los valores del pasivo acumulado y costo normal son idénticos al crédito unitario para
beneficios con férmulas no relacionadas con los salarios

¢ Ibid. , p. 29
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¢. Edad de entrada

+ El pasivo actuarial acumulado bajo este mérodo de financiamicento se puede obtener bajo dos
enfoques: el prospectivo y el retrospectivo,

1) Bajo la visidn prospectiva, el pasivo actuarial acumulado se calcula como la diferencia entre ¢l
valor presente actuarial de los beneficios futuros, a la fecha de valuacién, y el valor presente
actuarial de los costos normales futuros:

Pasivo acumulado= AL, =" B/ (r)xal"x, ,E, - Z NC! xa,,.,
4

N =N,
= I (12) I x
E B (r)xaf x E NC D,

2) En el enfoque retrospectivo, es igual al valor acumulado dc los costos normales anteriores.

Pasivo acumulado= AL, =Y NC’ xa,,_, = Z Net <Y wD_ N,
A,

X
D N, =N,
—ZB’(}' xll(mx Xt
D, N, -N,
¢ El costo normal sc define como la contnbuc:én anual nivelada, tal que el valor presente de los
costos normales futuros es exactamente igual al valor presente de los beneficios futuros, ambos a
edad de entrada w:
12
ZB’ (F)xa"?x,_ E, =ZNC/ Y .
4 A

por lo tanto:
Z B{r)xa"x%, E,
Costo normal = NC, = Z NCi =4

4

a

rw-x
En términos de valores conmutados:
N, —N,
ZBJ (F)x 4™ x —ZNC’ x—r_—r,
D D,
por lo tanto:
D,

Costo normal = NC, =) NC/ =) B/(r)x a!® x — 1
A A Nw - Nr
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Vordiend et
e El mérodo de financiamicnto es mds conservador que ¢l de crédito unitario proyectado

para el grupo de jévenes
¢ Elincremento futuro en salarios es considerado en la determinacién de las obligaciones

s Costos normales nivelados atin si la poblacién no es estacionaria
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De acuerdo con la descripcidn de los métodos de financiamiento y las figuras 3.4. y 3.5, se deduce
que ¢l método de edad de entrada establece un mayor reconocimicento de servicios pasados que el de
crédito unitario o ¢l de crédito unitario proycctado. Lo anterior permite conocer cudles son las
implicaciones en la eleccién del método con el que se reconoceri el pasivo acumulado.

3 n 1 40 “ s 58 o0 o

Edel 1 10 35 + (13 s0 58 L) o8
Fatsd
Som 1s —w-C -a-C ]
{28 Edo1 de crale b= Cridiin unane proyrctats -4~ Cenlto vnkew
¢
Figura 3.4. Pasivo acumulado como monto del beneficio Figura 3.5, Costo normal como porcentaje del salario

C. Reducciones por retiro anticipado

Tal como se comenté en el Capitulo IT, una de las alternativas para el tratamiento de los beneficios
por servicios pasados es realizar una aportacién inicial a la cuenta individual equivalente al pasivo
acumulado; en el cilculo de dicha aportacién es importante decidir si se considerardn — siempre y
cuando ¢l plan de beneficio definido lo contemple en las provisiones del plan - los subsidios por
retiro anticipado.

El cdlculo del pasivo acumulado para los bencficios considerando edades anticipadas de retiro
involucra dos pasos. El primero consiste en determinar el monto de los beneficios pagaderos a la
edad normal de retiro con base en la antigiicdad y compensacién a la fecha de retiro anticipado, que
serd afecrado por ¢l factor de reduccidn; el segundo, en aplicar ¢l método de financiamiento que se
ha decidido udilizar y ¢l cual tomard en cuenta los decrementos por retiro anticipado.

La relacion cxistente entre ¢l valor del pasivo acumulado calculado como se describié en el pdrrafo
anterior y aquel que en su determinacion asume que los empleados tienen la posibilidad de ejercer el
beneficio sélo a la edad normal de retiro, dependerd de dos factores: Ia hipétesis del decremento por
retiro anticipado y ¢l factor de reduccién. Por ejemplo, si el factor de reduccidn a edades tempranas
de jubilacién es muy agresivo otorgando beneficios paco gencrosos y las probabilidades de retirarse
son mds altas que en la edad normal de retiro, ¢l pasivo acumulado pudicra ser menor al caleulado
asumicndo que los empleados pucdan cjercer su jubilacion sélo hasta edad normal de retiro.

Por lo tanto, los subsidios por rctiro anticipado calculados en la determinacién del pasivo
acumulado, ¢l cual servird de aportacion inicial en las cuentas individuales, podrfan generar ganancias
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o pérdidas en el nuevo esquema de jubilacién, Especialmente en aquellas personas cercanas a la
jubilacién, debido a que el pasivo acumulado o aportacién inicial pudiera ser mayor o menor al
excluir los subsidios.

En caso de considerar los subsidios anticipados en ¢l cdlculo de las aportaciones iniciales a los
empleados, ¢stos deben otorgarse a aquellos que estén en la posibilidad real de retirarse durante
edades anticipadas en un corto plazo. De esta manera, el pasivo acumulado que sc determine serd
muy cercano a lo que otorgue ¢l esquema anterior y se evitard la posibilidad de ganancias o pérdidas
no esperadas.

En algunos casos, lo mds recomendable serd excluir los subsidios de edades anticipadas del cdlculo de
los montos iniciales y crear los beneficios denominados grandfathering, descritos en el capitulo TI,
para buscar que la conversion sca adecuada.

D. Hipdtesis econdémicas

En ¢l cilculo del pasivo acumulado de un plan de pensiones, las variables cconémicas que se
involucran son, entre otras, la inflacién, la tasa de descuento, la tasa de incremento salarial y la tasa
de incremento del salario minimo.

El proceso de seleccidn de hipétesis dependerd de las caracteristicas del plan, de la informacién
histérica, de la metodologfa contable que se aplique y sobre todo del entorno econdmico vigente asf
como sus expectativas en cl futuro,

Los tasas utilizadas en los modelos se clasifican tasas nominales (incluyen inflacién) y tasas reales
(excluyen inflacién).

tasa nominal =[(1 + tasa de inflacién )x {1 + tasa real)] -1

por lo tanto,
1 + tasa nominal
tasa real =- —

1 + tasa de inflacién

Bajo estas dos diferentes tasas se pucden generar diferentes comportamientos de las estimaciones del
pasivo acumulado, caleulado con el erédito unitario.

Como lo vimos en sceciones pasadas, el crédito unitario representa el valor presente actuarial de los
beneficios definidos en el plan, determinados con base en la antigiiedad y sucldo del participante a la
fecha de valuacidn; el crédito unitario proyectado representa el valor presente de los beneficios
definidos en el plan determinados con base en fa antigiiedad del participante a la fecha de valuacién y
su sucldo proyectado a la fecha de retiro.

El crédito unitario calculado bajo ¢l esquema de tasas reales es mayor al determinado bajo cl de tasas
nominales, csto se debe a que al aplicar una tasa de descuento menor (ya que es neta de inflacién), el
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valor presente es mayor. Bajo el crédito unitario proyectado no existe tal diferencia (de existir serfa
mifnima y originada por errores de redondeo), lo anterior se debe a que el cdlculo de la proyeccién de
los bencficios, bajo cl esquema de tasas nominales, considera el incremento del sucldo y la
determinacién del valor presente de los mismos cancela ¢l efecto de la inflacién, quedando
tnicamente la proporcidn en términos de tasas reales.

El siguicnte ¢jemplo muestra ¢l efecto de la inflacidn antes mencionado, se asume que el beneficio al
retiro es ¢l 100% del (iltimo sucldo del empleado, y para cfectos pricticos sélo sc calcula el valor
presente del beneficio a edad “x”, que se uiliza para determinar el pasivo acumulado.

Por lo tanto el valor presente del beneficio para el cdlculo del pasivo acumulado bajo el crédito
unitario estarfa definido de la siguicnte forma:

\’PB=AZIOO%><sucldox yr =AZIOO%xsucldox(]:d)

En la ccuacién anterior se observa que el valor del pasivo acumulado depende del valor de la tasa de
descuento. Por lo que si usamos ¢l esquema de tasas reales que son menores a las nominales, ¢l
pasivo acumulado se incrementa de forma inversamente proporcional.

En el caso del crédito unitario proyectado, la férmula del valor presente del beneficio queda como
sigue: .

r-x
VPB= ; 100% x sueldo x (1 + &) ™ x V™% = ; 100% x sueldo x (:—}S)

De la ecuacién anterior, se advierte que el efecto de la inflacidn se cancela.

BRI REL T S 1+ inf)x (1 4+ &, )] B
VPB, it = 1009 dox| I el
. ’ nnmmalv Z . AA)XSUF:I OX([(I + inf)x 1+ dm:l
VPB,,mina =~ Valor prcscntc dcl bencﬁcxo acumuhdo calculado con tasas nominales

inf = - Tasa de inflacién -
k.= Tasareal de'incrementos de salanos

dpq = Tasareal de dcscucnto
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E. Beneficios por derechos adquiridos y vida laboral remancnte de los empleados

Un clemento que puede formar parte del plan de pensiones es ¢l beneficio por derechos adquiridos
(vesting rights), a través del cual los empleados reciben un porcentaje de la cantidad que ahorraron en
su cuenta individual durante ¢l tiempo que permanecieron en la empresa. Esta clase de beneficios
permite que ¢l empleado tenga la posibilidad de recibir cicrta compensacién sin tener que csperar a
quie cumpla con los requisitos de edad y afios de servicio a la jubilacidn,

La clegibilidad y el porcentaje que se otorgan, dependerdn dircctamente de lo que la empresa desca
establecer; es decir, si los beneficios se conceden por muerte, invalidez, rotacién voluntaria y/o
involuntaria ctc., y si ¢l porcentaje s¢ otorga por los afios de servicio en la compaiifa o de una
combinacién de edad y antigiiedad, etc.

La posibilidad de establecer, en el nuevo esquema de contribucién definida, beneficios por derechos
adquiridos puede modificar de forma importante la vida laboral total remanente de los trabajadores’
(VLR,) y por ende la vida laboral promedio remanente (VLPRTS,), las cuales se calculan con las

siguicntes expresiones:

VLR
VLPRT, = s
*“ERB,
r=x-1 (r=x-1
ViR, =S {z ORI Eﬂz};
=0 Suf vd
r-x=|
ERB, = 3 Y, pl? %) x E) 4
=0 d

donde £/ ¢s la funcidn indicador que toma el valor de 1 si el participante tiene derecho al benceficio a
edad £ y 0 si no tdenc derecho y ERB, es el nimero de participantes que se espera reciban el

beneficio.

De las ecuaciones anteriores se deduce que al establecer un esquema de cesidn de derechos el niimero
de participantes que se esperan reciban beneficios es mayor y por lo tanto fa VLPRT, pucde
disminuir de forma considerable.

7 Con base en la definicién del Colegio Nacional de Actuarios, “La vida laboral promedio remanente de los
trabajadores s ¢l promedio de aiios de vida activa de los participantes se esperan reciban beneficios, entre la
edad a la fecha de valuacidn y fa edad a I fecha de retiro, y debe ser determinado considerando todas las
hipéresis de decremento de la poblacidn, independiente de que exista o no un beneficio pagadero por cada una
de clas”, En ¢l caso de fa vida laboral total remanente de los trabajadores “es la suma de afios de vida activa de
los participantes bajo las mismas condiciones que la vida laboral promedio.”

!
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E. Ajustes en la contabilidad del plan

La maodificacién de un plan de pensiones puede requerir ajustes en la conrabilidad del programa.
Dichos ajustes van desde la modificacién en los servicios anteriores y modificaciones al plan hasta la
aplicacién de la metodologia definida en el Boletin D-3 cuando se presentan eventos como la
reduccién anticipada y extincidn anticipada de obligaciones® (bajo los principios actuarialmente
aceptados  estadounidenses, la metodologia ¢s conocida como FAS88, “Financial Accounting
Standards No. 88”).

La aplicacién de fa anterior metodologfa ocurre cuando son liquidadas las obligaciones, ya sca de
forma parcial o total, o cuando la acumulacidn de beneficios futuros se elimina para alguno o todos

los empleados.

Esencialmente, FAS88 resulta en un inmediato reconocimiento de los costos provenientes de las
amortizaciones de los rubros de pérdidas y ganancias, de las obligaciones/activos de transicién y de
las modificaciones al plan, los cuales estin asociados con la obligacién que esta siendo liquidada o
reducida.

En cl Boletin D-3 (o FAS88) sc definen dos tipos de eventos para su aplicacién: la reduccién
anticipada (eurtailment) y la extincién anticipada de obligaciones (settlement),

La reduccion anticipada se refiere a la terminacién de los afios de servicio de los trabajadores antes de
lo esperado o la terminacidn o suspensién de un plan para que los trabajadores no obtengan
beneficios definidos adicionales por los afios de servicio futuro.

En el caso de la extincién anticipada, sc definen como aquellos eventos en el que haya pagos
anticipados a los trabajadores y transferencias de activos y de pasivos, siempre y cuando scan actos
irrevocables, que liberen a la empresa de la responsabilidad primaria de los beneficios definidos que
se liquidan, asi como de los riesgos de los activos y de los pasivos transferidos.

Especificamente en ¢l caso de las conversiones de planes de beneficio definido a contribucién
definida o a hibridos pueden ocurrir uno o ambos eventos, debido a que la transicién puede resultar
en la cesidn de los beneficios acumulados por los servicios futuros en la compafifa (reduccién
anticipada) o en la conversién de los pasivos sobre una base de contribucién definida (extincién
anticipada de obligaciones).

G. Andlisis de ganadores v perdedores

La propuesta de un esquema de contribucién definida o de uno hibrido, por sf solo, puede afectar el
nivel de beneficios para un sector de empleados de la empresa. De manera que una buena
herramienta para detectar dicho scctor puede ser a través de la matriz de edad y antigiiedad que nos

¥ Boletin D-3, pdrrafos 59 al 71,

e ———— ke otk
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muestre el indice del valor relativo as{ como el valor presente del beneficio bajo los esquemas de
beneficio definido y contribucién definida o hibrido.
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Figura 3.6. Ejemplo del andlisis de ganadores y perdedores

Asi, de acuerdo con el ejemplo mostrado ¢n la Fig, 3.6. se puede observar que los empleados entre
30-34 y 10-14 aflos de servicio serdn afectados por ¢l cambio de esquema debido a que ¢l IVR
representa ¢l 84% para ese scctor, Mientras que para aquéllos en edad de jubilarse (60-64) con un
IVR del 100% 6 mds, nos indica que estos empleados no tendrdn pérdidas en el nivel de beneficios
para su jubilacién,

Lo anterior jmplicarfa que la empresa debe decidir si desca tomar alguna accién o tratamicnto
diferente para aquéllos empleados cuyo IVR sea menor al 100%.

Por otro lado, es recomendable calcular el {ndice del valor relativo por empleado y obtener el
promedio de este fndice, debido a que podemos identificar por empleado donde estdn los perdedores
por ¢l cambio de esquema. Sin embargo, puede determinarse directamente con el total del beneficio
medible que se use.

TESIS CON
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H. Costos

Un tema de importancia para fa empresa en la transicién de un plan de pensiones es el costo, ¢l cual
dependerd directamente de las caracterfsticas de este proceso. La complejidad de la transicidn asi
como la minimizacién de perdedores trac como consecuencia que el costo de la transicién sea mayor,
por lo que cs necesario siempre establecer un acuerdo entre las dreas financiera y de recursos
humanos.



Capitulo IV

Caso practico

A) Establecimiento de la estrategia y objetivos de los esquemas de jubilacién
B) Evaluacién del funcionamiento del actual esquema
a.  Competitividad
b. Niveles de reemplazo
c. Percepeién del plan
C) Diseiio del plan nuevo
a.  Comparacién de niveles de reemplazo de los planes actual, nuevo y de mercado
b. Patrones de acumulacién
D) Estrategia de transicion
a.  Acumulacidn por servicios pasados
b. Establecimiento de objetivos en el proceso de transicién
¢. Tratamiento de los beneficios acumulados 7
i. Asignacién del beneficio acumulado bajo el plan de bencficio definido a la
cuenta individual
1. Anilisis de ganadores y perdedores
ii. Omision del plan de beneficio definido recreando el plan hibrido
1. Andlisis de ganadores y perdedores
iii. Combinacién con acciones especiales
1. Andlisis dec ganadores y perdedores
E) Costos de los planes
F) Implantacidn del plan y mecanismos de monitorco
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La compaiifa “XYZ” se interesd en revisar sus esquemas de retiro en aspectos tanto financicros como
de recursos humanos. En el aspecto financiero, la empresa deseaba conocer si existfa una relacién
cficiente entre ¢l costo y la apreciacidn del empleado hacia el plan. En el aspecto de recursos
humanos, queria conocer si el actual esquema era consistente con los lineamientos corporativos y si
apoyaba las prioridades del drea.

A. Establecimiento de la estrategia v objetivos de los esquemas de jubilacién

Con base en una encuesta realizada a los ejecutivos se obtuvo informacién sobre los retos de la
empresa, una visién global del negocio y la evaluacién del esquema de retiro.

Los principales retos de la compaiifa “XYZ” fucron:

- Permanencia como un negocio rentable y lider en ¢l mercado
~ Incremento en el valor de las acciones y mdrgenes de utilidad

Los objetivos en el drea de recursos humanos se resumicron de la siguiente manera:

—  Atraccién y retencién de sus empleados clave

- Cambio decl comportamicento paternalista de la empresa para con sus empleados a un
esquema de participacion empleado-empresa en los riesgos y en los costos de los beneficios

- Flexibilidad laboral

- Difusién de informacion a los empleados sobre los resultados y los retos del negocio

— Fomento de la lealtad y la mentalidad de socios en los empleados

— Consistencia ¢n la filosofia de recursos humanos y en los lincamicntos corporativos

—  Compensacion por ¢l desempeiio tanto individual como ¢l de equipo de trabajo dentro de la
cmpresa

—  Creacion de programas de seguridad y apoyo al empleado (tales como los planes de
pensiones, gastos médicos, vida, entre otros)

Especificamente, en el esquema de retiro se encontré que la empresa buscaba que el plan fuera
competitivo, alincado a las pricticas y a las tendencias del mercado, dando reconocimiento y apoyo a
las carreras de largo plazo.

Por otro lado, el corporativo de la empresa deseaba que los empleados fueran parte activa en ¢l
financiamicnto de sus ingresos al retiro, teniendo especial preferencia por aquellos esquemas de
contribucién definida o hibridos que permiten al empleado un esquema de ahorro.
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B. Evaluacidn del funcionamiento del actual esquema

a. Competitividnd

El plan de retiro de la compaiifa “XYZ” surgié mds como una fiscal-financicra que como una
estrategia de recursos humanos; ¢l objetivo cra aplicar la ventaja fiscal de la deducibilidad que
establece la ley del impuesto sobre la renta en su articulo 290. En materia de creacién de fondos de
pensiones,

El esquema otorgaba un beneficio, ya sca en forma de pensién mensual o cn una sola exhibicién
(pago tinico), equivalente a la indemnizacion legal (tres meses de salario mds veinte dias por afios de
servicio); adicionalmente otorgaba un bencficio para aquellos empleados con salarios mayores a dicz
veees ¢l salario minimo (antes del lo. de julio de 1997, iguales a los topes de cotizacién del IMSS).

El primer andlisis que se desarrollé fue cl de “competitividad y equidad externa®, el cual consistié en
comparar ¢l plan actual con los planes vigentes de aquellas empresas que son el pardmetro de
comparacién para la compaiifa “XYZ”; es decir, aquellas que buscan los empleados o ejecutivos
como alternativa para laborar. Los resultados de este andlisis se muestran la Tabla 4.1.
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Tabla 4.1. 3
Anilisis de la competitividad y equidad externa . .3
Caracteristicas Plan actual de la compaiiia “XYZ" Mercado de comparacion de la compaiiia “XYZ" . _'_2
Tipo de plan Beneficio definido. Beneficio definido. L2
Grupo clegible Todo los empleados no sindicalizados y de tiempo completo. Todo los empleados no sindicalizados y de nempo completo (algunas t
veees son incluidos ¢l personal sindicalizado). -
Salario Sucldo base incluyendo fondo de ahorro, vales de despensa, aguinaldo v prima Salario base mds compensacion en efectivo. Rkl
vacacional. H
Salario pensionable (SP) Salario promedio de los tlnmos doce meses de servicio. Salario promedio de los tltimos doce meses de servicio. |
Edad normal de retiro 65 aios, con un minimo de 10 afios de servicios acreditables. 65 afius, con un minimo de 10 afos de servicios acredirables.
Edad anticipada dc retiro 55 afias, con un minimo de 10 afios de servicios acreditables v aprobacidn dela Varia enwe 55 y 60 afios, con un minimo de 10 ados de senvicios
compaia. acredirables y aprobacién de la compania.
Férmula de beneficio Pension Bisica: 0.8% del SP por los servicios acredirables no menor al capital

constitutivo equivalente a Ja indemnizacién legal, mds
Pension adicional: 0.8% del SP en excesw a 10 veces ¢l salario minimo de la
zon3 geogrifica *A™ por los servicios acreditables.

Formula de crédito unitario, que reemplace 13 indemnizacion legal cn
niveles bajos de salarios, y entre 2 v 2.5 veces la indemnizacion legal para
salarios altos.

Reduccioén por retiro anticipado Edad %de Beneficio 3% por afio previo a la edad normal de retiro,
55-59 0.70
60 0.75
61 0.580
62 0.85
63 0.90
64 0.95

Pension minima

La pensién mensual que restdee de 1a formula de beneficio mds la que ororgue
t LMSS no podrd ser menor a) 80% del SP. Esta se reducird en un 5% por cada
aito que le falte al empleado para cumplir 30 afios de servicios acreditables.

Indemnizacién legal.

Forma de pago

Normal: anualidad vilicia.
Opcional: pago tinico u otras formas del mismo valor acruarial.

Normal: anualidad vitalicia con garantia de 10 afios.
Opcional: pago tnico u otras formas del mismo valor actuarial.

Indexacién de pensioncs

Ninguna.

No es comun, pero cuando o plan la otorga es acorde con el fndice de
precios al consumidor o con ¢l incremento promedio de salarios.

Beneficios adicivnales Ninguno. Generalmente no sun provistos.
Derechos adquiridos Ninguno. Ninguno.

Contribuciones del empleado Ninguna. Ninguna,

Medio de financiamicnto Fideicomiso.

Varia, desde reservas en balance hasta fidcicomisos y contratos de
intermediacion bursdril.
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De la tabla anterior, s¢ concluyd que el plan actual era sumhr a los pl:mcs con los que se comparé
sin embargo, cl plan de la compaiifa “XYZ” otorgaba una pensidn m(mma y una reduccién por retiro

'anClp’ldO mds generosas.

b. Niveles de reemplazo

El nivel de bencficio que recibfa el empleado jubilado al retiro bajo este esquema puede describirse
como un beneficio generoso, debido al beneficio minimo del plan: 80% de su sueldo pensionable
menos la pensién del IMSS. Este beneficio minimo compensaba a los empleados de salarios altos,
otorgindoles alrededor del 80% de su salario independicntemente de los afios de servicio en la

empresa (véase Fig, 4.1.)

% de reemplazo

3 3 8 10 15 25 50 o0 80 100
\'nu !I nlarm mini m

ull D I‘nnu de uml,urdu! o l‘

Figura 4.1. Nivel de reemplazo del plan acrual al momento de la jubilacidn
e. Percepeion del plan

Con base en encuestas de opinion realizadas a los empleados, se concluyé que existfa una pobre
apreciacidén del esquema. Como resultado; [a ecuacion costo-beneficio era desfavorable, es decir, la
compaiifa “XYZ” estaba destinando amplios recursos al plan de pensiones por considerar que eran
muy apreciados por los empleados, cuando en realidad los empleados los percibian de forma

contraria.

Otro resultado que se obtuvo de esta encuesta de opinién, en relacién con sus preferencias al disefio
del plan, es que los empleados estaban intcresados en que los programas fueran flexibles, que
representardn beneficios tangibles y mecanismos de ahorro de largo plazo.

Especificamente para los empleados mds jévences se encontré que habfa mayor disposicion a obtener
beneficios menos generosos a edad avanzada y recursos en un mediano plazo con respecto a la
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posibilidad de obtener beneficios mds altos pero diferidos. En cl caso de los emplcados de'r mnyor
edad, por cl conrrario, tendfan a ser mds conservadores. y :

Adicionalmente, el plan no cumplia con los lineamientos corporauvos quc sugufan quc los ' esquemas
fueran planes de contribucién definida o hibridos que incentivaran el ahorro dcl cmplcado.

C. Disciio del plan nuevo

El establecimiento de las estrategias de negocio y de recursos humanos asf como la evaluacién del
plan nos permitié concluir que cl plan de pensiones actual deberfa modxﬁmrsc dc modo quc se
tomasen ¢n cuenta en cuenta los siguientes aspectos:

-~ Cambio de csquema: de beneficio definido a un plan hibrido que garantice un beneficio
minimo al menos equivalente a la indemnizacién legal

- Alineacion del esquema a la prdctica de un mercado selecto

~ Motivacién de los empleados al ahorro en forma flexible

- Introduccién de un esquema de cesién de dercchos (vesting rights)

~  Establecimiento de una estrategia de comunicacién cuyo objetivo sea el ficil entendimiento
del esquema

De tal manera que el nuevo esquema se disefid de la siguiente forma:

ot S ..—--M
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Tabla 4.2.
Disefio del plan nuevo de pensiones
Caracteristicas Plan propuesto de la compaiiia “XYZ"
Tipo de plan Hibrido.
Grupo elegible Todo los empleados no sindicalizados y de tiempo completo.
Salario para efectos de contribucion Sucldo base.

Salario pensionable para el cilculo del bencficio minimo

Sucldo base mds compensacién en cfectivo promedio de los dltimos doce mieses de servicio.

Edad normal de retiro

65 afios, con un minimo de 10 afios de servicios acreditables.

Edad anricipada de retiro

55 afios, con un minimo de 10 afios de servicios acredirables v aprobacidn de Ia compaiiia.

Contribuciones del empleado

El empleado clige la cantidad mensual que quicre contribuir, la cual no serd inferior 2 un peso ni mayor al 6% de
su sucldo base.
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Beneficio minimo (beneficio piso)

) 100% det salario pensionable por cada afio de servicios acreditables, mis

b) 100% del salario pensionable en exceso 3 25 veces el salario minimoe mensual por cada afio de servicios
acreditables.

El beneficio minimo se reducird en un 5% por cada afio quc e falte al empleado para cumplir 65 afios de edad y
110 podrd ser menor 3 la indemnizacion fegal.

E! empleado siempre tiene derecho a recibir of saldo de su cuenta individual. Por otra parte, a la fecha de retiro la

Férmula del bencficio
empresa aportard, segun corresponda, una cantidad equivalente a:

1.- El beneficio minimo, siempre v cuando el saldo de Ja cuenra individual del empleado en su fecha de retiro sea
inferior a dicho beneficio minimo, &
2.- El saldo de la cuenna individual del empleado, cuando dicho saldo sea mayor o igual al beneficio minimo.

Forma de pago Pago tnico.

Derechos adquiridos En caso de que el empleado se separe de la empresa de forma voluntaria y permanente tendrd derecho a recibir el
saldo acumulado de su cuenta individual més un purcentaje del mismo, que aportard 13 empresa de acuerdo con
la siguicnre tabla:

Servicios acreditados % ded beneficio

5-9 5%
10-14 10%
15-17 20%

18-20 30%
21-23 40%
24-26 50%
27-29 60%

30-32 70%

33-35 80%

36-38 90%
3%6mis 100%

Beneficios adicionales Para los empleados que sc jubilen entre fos 55 y 59 afios de edad, Ja empresa pagard las cuotas de continuacién

voluntaria del régimen del seguro social por concepto del ramo de retiro, cesantia y vejez, enfermedades y
maternidad ¢ invalidez v vida.
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a. Compnrncmn de mvclcs da rtcmplnzo de Io: pltmcs m:tual nueve y de mercado
A contmmcnén s¢ prcscnta la comparacién en niveles de reemplazo de los planes actual, nuevo y
mercado selecto promedio.

100% 7

80% -

% de reemplazo
2
S
£

Vexes el salario minimo

" = Prima de antiguedad - Mercado l
|

Plan nucvo

Figura 4.2, Niveles de recmplazo de los phncs :u.tual nucvo y de mercado

Como sc puede obscrvar ¢l esquema del plan nuevo se alined de forma similar a lo que ofrece, en
promedio, cl mercado selecto a sus empleados, dejando sin efecto los bencficios generosos que
estaban recibiendo en niveles de salarios altos.

Es importante mencionar que cl esquema nucvo, mostrado cn la grifica, estd disefiado para otorgarse
a aquellos empleados de nucvo ingreso en la compaiifa. Por lo que, la grdfica tnicamente pretende
establecer Jos pardmetros de comparacién que se usaron para cl disefio del plan.

Para los empleados que ya laboran en la compaiiia, es necesario realizar otro tipo de andlisis para cl
tratarniento de los beneficios acumulados por servicios pasados. Dicho andlisis es incluido en la
estrategia de transicién.

b. Patrones de acumulacion

Para el andlisis de los patrones de acumulacién de los planes acrual y nuevo se asumié una carrera
laboral de 35 afios con un nivel de salario, representativo de la poblacién, equivalente a 19 veces el
salario mfnimo.
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Figura 4.3. Patrones de acumulacidn de los planes actual y nuevo

Como se pucde apreciar en la figura 4.3., bajo ambos esquemas la acumulacién presenté un
comportamiento creciente. Sin embargo, en ¢l plan actual, ¢l crecimiento fue irregular debido a que
para ¢l nivel de salario supucsto, ¢l beneficio que se lleva antes de edad 64 es el beneficio minimo (el
cual estd afectado principalmente por el beneficio del seguro social y por los ajustes derivados de la
reduccién establecida en el plan). También se concluyd que la etapa de mayor crecimiento del
beneficio del plan actual estaba entre los 45 y 55 afios de edad.

D. Estrategia de transicién

a. Acumulacidn por scrvicios pasados

Con ¢l objeto de establecer un tratamiento de los beneficios por servicios pasados, provenicntes del
esquema que la comparifa tenfa establecido, se analizaron los patrones de acumulacién de los
beneficios que otorgaban los planes actual, nuevo y el escenario en el que se reconocen los servicios
pasados del actual esquema y se realiza la implantacién del nuevo esquema’.

En la figura 4.4. sc muestra que la acumulacién por servicios pasados del plan actual de todos los
empleados de la compaiifa era del 33%; mientras que bajo ¢l esquema nuevo, la acumulacién por
servicios pasados como si ¢l plan siempre hubiera existido fuc del 29%. Es importante mencionar
que el plan nucvo per se mostré un déficit del 16%, debido a que éste es menos generoso que el
anterior sobre todo en niveles de salarios mayores a dicz salarios minimos. En el caso ¢n el que fa
empresa reconociera servicios pasados y continuara el plan nuevo habria un déficit del 20%,
porcentaje que sugiere el establecimiento de un proceso de transicién.

¥ Los servicios pasados fueron caleulados con el método del crédito unitario proyectado que equivale a la
obligacién por beneficios proyectados bajo la metodologfa del Boletfn D-3
Al
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Figura 4.4 Patrones de acumulacion comsiderando a todos los empleados de la empresa “XY2Z"

b. Establecimiento de oljetivos en el proceso de transicidn

De acucrdo con los criterios establecidos por ¢l drea de recursos humanos de la empresa “XYZ”, se
determiné que para ¢l grupo de ecmpleados con al menos 40 afios de edad se garantizaria que los
beneficios fueran equivalentes al actual esquema, micntras que para ¢l grupo de empleados restante
sus beneficios estarfan en un intervalo minimo entre un 80% y 90% del benceficio actual.

Dado lo anterior, el indice de valor relativo se propuso de la siguiente manera:

Tabla 4.3
Establecimicnto del IVR

Edad IVR minimo
0-39 80%-90%
40 + 100%

El beneficio medible que se establecié fue ¢l valor presente total de los beneficios. La razon
primordial fue homologar beneficios de ambos planes dadas sus diferentes caracteristicas y
naturaleza; por cjemplo para el plan nuevo existe la posibilidad de los bencficios por cesién de

derechos que el plan actual no contempla.
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. Tratamiento de los beneficios acumalados - - i

Una vez que se defini ¢l objetivo en ¢l proceso de transicion, sc determing cudl ¢l tratamiento por
los servicios pasados, con ¢l objeto de que se reconociera: la parte quc los empleados habian
acumulado por haber laborado en la empresa.

Con el objeto de verificar el cumplimiento de los objetivos establecidos ¢n el proceso de transicién
(tabla 4.3.), sc levé a cabo el andlisis de perdedores y ganadores bajo escenarios que consideran
diferentes criterios en ¢l tratamiento de los servicios pasados. Dichos escenarios son los siguientes:

i. Asignacion del beneficio acumulado bajo ¢l plan de beneficio definido a la cuenta
individual.

ii. Omisién del plan de beneficio definido recreando ¢l plan de contribucidn definida,

iii. Combinacién con acciones especiales,

i. Asignacidn del beneficio acumalado bajo el plan de beneficio definido a la cuenta individual

Bajo este escenario se asumid que el saldo inicial en la cuenta individual era equivalente a los servicios
pasados, calculado con ¢l mérodo del crédito unitario proyectado o lo que bajo la metodologia del
Boletin D-3 se denomina obligacién por bencficios proyectados.

Como se describié en el Capitulo II, esta transicién permite un mejor entendimiento del empleado,
ya que existe la liquidacién de un plan y ¢l comienzo de un esquema nuevo. Sin embargo, 15% de
los empleados con 40 aflos 0 mds de edad recibirfan un beneficio menor al beneficio actual; con
respecto a los empleados menores de 40 afios se cumplié el objetivo de que ¢l IVR sea mayor o igual
al 80% del beneficio (véase siguiente pigina andlisis de ganadores y perdedores).

Es importante mencionar que en algunos casos ¢l valor presente del plan fue mayor bajo el esquema
nuevo, porque se considera los beneficios por cesion de derechos y el beneficio puente, los cuales no
estin contemplados bajo ¢l plan actual. Ademds, para los empleados mayores de 55 afios, a los cuales
la empresa otorgd adicionalmente los subsidios por retiro anticipado, se presentaron ganancias
adicionales no esperadas y por lo tanto ¢l valor presente, para alguno de ¢llos, fue mayor.
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1. Andlisis de ganadores y perdedores

Ados de servicio
Edad 0-4 s 10-14 15.19 20-24 25.29 30-34 35-3% 4045
20-24  Numero 35 1
Salario base promedio 10,705 9,820
Porcentaje de poblacién % 0%
VR promedio 119% 112%
VP« Plan actuat 692,790 23,367
VP - Plan nuevo 765,772 26,209
2529 Numero 163 18 2
Salario base promedio 14,007 15,222 18,215
Porcentaje de poblacidn 8% 3% o%
{VR promedio 97% 109% 17%
VP - Plant actuat B,955364 1,375,297 199.438
VP - Plart nuesvo 7,928,180 1,203,229 190,083
30-34  Namaro 93 39 12
Salario base promedio 21,651 28.691 19,409
Porcentaje de poblacién 16% 7% 2%
VR promedio B5% BO% 87%
VP . Pian actial 15449356 11306846 2378207 28,134,409
VP . Plan nuevo 11405049  8.143440  1,940.546 21,490,035
35-39  Nimero 36 30 Hi 5 92
Satario base promedio 25304 23,947 22.488 14,130 23611
Porcentaje de poblacion 6% 5% % 1% 16%
IVR promedio 96% 83% 88% 109% 9%
VP . Plant sctuat 10019558 ©.228171 6,996,522 1.116.383 27,360,634
VP - Plan nuevo 7629.572 6593483 5287734 1036705 20,547,494
4044 Nomero 16 15 21 " L1 9
Salario base promedio 34.194 26,991 29.510 16.755 17242 26,948
Porcentaje de poblacidn % % 4% 2% 1% 12%
IVR promedio 99% 82% B7% 95% 6% %
VP - Plan actual 6378156 6,283,030 13178107 3B26.715 2479813 32,145,821
VP - Plan nuevo 5451660 4690453 0453337 3117713 2,074,101 24,707,264
4549 Numero 3 7 4 2 5 3 1 25
Salario base promedio 40937 22,021 28618 10.520 11540 34,790 11,460 23,440
Porcentaje de podblacion 1% 1% 1% 0% 1% 1% 0% 4%
IVR promedio 108% 102% B7% 9% 107% 89% 28% 99%
VP« Plan actual 1358203 2330960 2692155 426,333 1,571,707 3.824597 313,838 12,517,883
VP . Plan nuevo 1240674 2120728 2028609 413884 1474607 3,104,965 308,431 10,699,898
50-54  Numero 1 1 1 2 2 1 8
Salario base promedio 8,830 10,500 13,280 10,750 22730 13,350 14,125
Porcentaje de poblacidn 0% 0% 0% 0% 0% 0% 1%
VR promedio 140% 121% 102% 103% 108% 9% 110%
VP« Plan actual 108,373 153645 258,768 625,882 1.999.478 490,178 3,634,322
VP« Plan nuevo 148,468 185271 263,660 633,114 1,843,323 483,778 3,557,012
55.59  Ndmero 2 2 1 8 1 12
Safario base promedio 27,985 10,875 5.870 11,947 10.870 13.845
Porcentaje de poblacion 0% 0% 0% 1% 0% 2%
{VR promedio B81% 108% 121% 108% 85% 104%
VP . Plan acluat 812,685 566,174 148,154 2792,5)1 462.748 4782292
VP - Plan nuevo 638,407 585,163 187,665 2,848,164 439,278 4,697,697
60-64 Numero 1 1 1 1 4
Salario base promaedio 8,640 13.600 13,080 8,450 10.668
Porcentaje de poblacion 0% 0% 0% 0% 1%
VR promedio 105% 95% 84% 115%| 102%
VP - Plan actual 218,632 475909 521,088 225341 1,450,968
VP« Plan nuevo 228,903 450,760 498,153 260,088 1,437,924
65.70  Numero 2 2
Salario base promedio 16,970 18,970
Porcentaje de poblacién 0% %
VR promedio 102% 102%
VP - Plan actual 1,245,669 1,245,669
VP . Plan nuevo 1,276.429 1278.429
Total  Numero 346 113 61 19 14 8 5 7 2 575
Salario base promedio 18,070 24,292 24300 15225 13.682 21,680 15,354 12,147 8,660 19,675
Porcentaje de poblacién 60% 20% 1% 3% 2% 1% 1% 1% 0% 100%
IVR promedio 6% 8a% 8% 9% 102% 97% 107% 107% 105%| 4%
VP« Plan actual 42,853,427 31,466,729 25508,074 5628.199 4,836,328 6,172,057 2992654 3,282,709 688,089 123,518,264
VP« Plan nuevo 34,421,007 23,572,415 19,085,580 4.831,862 4,362,774 5465288 2,837,592 3,331,342 698,368 90,607,226

VP = Valor presente
IVR = Dudice de valor relativo
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i, Omision del plan de beneficio definido vecreando ¢l plan de contribucion definida

Bajo este escenario se asumid que el plan nuevo siempre existié, por lo tanto, sc calcularon para cada
empleado tanto aportaciones como rendimientos hipotéticos desde su fecha de ingreso a la empresa.

En el caso de los empleados menores de 40 afios ¢l indice de valor relativo minimo fue del 89%, lo
que implica que ¢l beneficio objetivo serfa alcanzado. Sin embargo, ¢l 11% de la poblacién mayor de
40 afios no recibirfa el 100% del beneficio.

El costo total del plan bajo esta alternativa comparado con aquél del escenario I fue 5% mayor. La
razén de este incremento, que beneficié a un mayor niimero de empleados, consistié en que los
saldos iniciales de las cuentas individuales en ¢l escenario I, que toman en cuenta descuentos
originados por las probabilidades demogrificas y ccondmicas, fucron menores a los determinados en
cl supuesto de Ia recreacién del plan hibrido, los cuales presentaron ganancias inesperadas debidas a
la hipétesis de rendimiento mayor a la inflacién.

El resultado de ganadores y perdedores es el siguiente:



Aspectas actuariales en la transicién de la conversién de los

planes de pensiones de beneficio definido a contribucidn definida o a hibridos 53
Ados de servicio
04 5.9 10-14 18.19 20-24 28-29 30-34 35.39 4045 Tota)
20.2¢  Numero £ 1 6
Satario base promedio 10,708 9,920 10,684
Porcentaje de poblacion 6% 0% 8%
IVR promedio 122% 142% 123%
VP - Plan actual 692,790 23367 718,157
VP« Plan nuevo 769.633 33078 822,708
25.29  Numero 163 18 2 183
Salario base promedio 14,007 15222 16,215 14,151
Porcentaje de poblacicn 28% 3% 0% 32%
1VR promedio 103% 134% 152% 107%
VP . Plan acial 8955364 1,375,297 199,438 10,530,099
VP« Plan nuevo B.440,703 1423843 242,385 10,108,931
30-34  Namero 9 39 12 144
Salario base promsdio 21,851 28691 19,409 2331
Porcentaje de poblacidn 16% % 2% 5%
IVR promedio B9% 1% 109% 2%
VP . Plan actuat 15,449,356 11,306,846 2,378,207 20,134,400
VP . Plan nuevo 11845266 8,961,246 2,354,868 23,161,380
35-39  Numero 36 30 21 5 92
Saiario base promedio 25,304 23847 22.488 14,130 2611
Porcentaje de poblacion 6% 5% 4% % 16%
IVR promedio 7% 89% 102% 139% 88%
VP . Plan actual 10.019,556  9,220171 6996522 1.116,383 27,380,834
VP . Plan nuevo 7691208 6832682 5912723 1283.160 21,819,773
4044  Numero 10 15 2 17" ] 88
Saiatio base promedio 34,194 26.991 29.510 16.755 17,243 26,948
Porcentaje de poblacidn % 3% a% 2% 1% 12%
VR promedia 90% 84% 1% 109% $18% 1%
VP Plan actual 670,156 6,283,030 13,178,107 1.826,715 2,479,813 32,145,821
VP . Plan nusvo 6452054 4748675 9732527 3453.714 2435274 25,822,244
4543 Numero 3 7 4 2 5 3 1 25
Salario baxe promedio 40937 2021 28618 10,520 11,540 34,790 11,460 23,440
Porcentaje de poblacion 1% 1% 1% 0% 1% 1% 0% 4%
IVR promedio 108% 102% B6% 102% "Wiw 104% 131% 104%
VP . Plan actual 1358203 2330860 2,692,155 426,331 1,571,707 3,624,597 313,938 12,517,883
VP . Plan nuevo 1240646  2,130350 1,950.493 435938 1,536,775 3,149,191 411,862 10,888,255
80-5¢  Nimero 1 1 1 2 2 1 8
Satario base promedio 8,830 10.500 13,280 10,790 22,730 13.350 14,125
Porcentaje de poblacion 0% 0% o% % 0% 0% 1%
IVR promedio 140% 121% 102% 119% 109% 122% 1%
VP . Plan actual 106,373 153645 258,768 625,882 1999476 490,178 3,634,322
VP . Plan nuevo 148,466 185275 264,447 730,030 1,626,041 599,162 3,553,421
55.59  Numero 2 2 1 6 1 12
Salario base promedio 21,985 10,875 5870 11,947 10,870 13,845
Porcentafe de poblacidn 0% 0% 0% 1% 0% %
IVR prometdtio B1% 108% 137% 130% 121% 118%
VP« Plan actual 812685 566,174 148,154 2,792,531 462,748 4,782,292
VP . Plan nuevo 637,805 $84.413 202.318 3,378,548 559.919| 5,362,003
60-64  Numero 1 1 1 1 4
Salarto base promedio 8,640 13,600 13,980 8,450 10,668
Porcentaje de pobdiacidn 0% 0% 0% 0% 1%
IVR promedio 105% 86% 9% 154% 109%
VP . Plan actuat 218632 475909 531,086 225,341 1,450,068
VP . Plan nuevo 228903 408,038 48528t 346,101 1,468,321
65.70  Nimero ? H
Salario base promedio 18,970 18,970
Porcenlaje de poblacidn 0% %
IVR pramedio 75% 5%
VP . Pian actual 1,245,669 1.245,660
VP . Plan nuevo 915,434 915434
Totai  Nameso 48 113 81 19 14 8 5 7 2 575
Salario base promedio 18,070 24,202 24,300 15,228 13,682 21,688 15354 12,147 8,660 18,675
Porcentaje de poblacién B80% 20% 1% 3% 2% 1% 1% 1% 0% 100%
1VR promedio 100% 98% 101% 116% 114% 98% 15% 129% 137% 101%
VP . Plan actuat 42,853,427 21,466,729 25598074 5828,199 4835326 6,172,057 2.992654 23,282,709 GBB,089| 123,518,264
VP . Plan nuevo 35459510 25,018,143 20,388,271 5438,259 4,787,365 5202691 2,725,502 1.977,710 906.020| 103.901.471

VP = Valor presente
IVR = [ndice de valor relasivo
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iif, Combinacién con acci speciales

Dados los escenarios anteriores, existio la necesidad de aplicar acciones especiales para garantizar al
personal con 40 afios o mds de edad al menos ¢l beneficio que tiene actualmente con el plan de
pensiones. Asi que la mejor forma de garantizarlo fue ¢! ofrecimiento del mejor plan, entre el actual y
¢l nuevo, que diera los beneficios mds generosos al momento del retiro (bencficio grandfathering).
Sin embargo, esta accién trac como consccuencia que la existencia y administracién de los dos
esquemas tengan una vigencia de alrededor de 25 afios.

Con base en la facilidad de comunicacién a los empleados del escenario 1y la existencia de la
interrogante de cudl hubiera sido la realidad bajo ¢l escenario II, la empresa decidié que el esquema
de transicién consistira ¢n ¢l depdsito en las cuentas individuales de la obligacién por beneficios
proycctados y el ofrecimiento entre el mejor de los beneficios del plan acrual y el nuevo para aquellos
empleados de 40 afios o mds.

Como sc observé del anilisis de ganadores y perdedores, para los empleados con 40 aiios o mds de
edad, el beneficio fue al menos el 100% del que recibirfan si el plan actual continuara, micntras que
¢l grupo restante obtuvo al menos ¢l 80% de su beneficio actual. Por lo anterior, se cubrié el {ndice
del valor relativo propucsto al inicio del proceso de transicién.

Otro dato importante ¢s que ¢l costo total del plan en ¢l cual sélo se deposita en las cuentas
individuales los servicios pasados, asciende a 98.6 millones mientras que el de aquél que aplica las
acciones especiales se incrementa en un 13%, es decir, su costo ascicnde a 111.6 millones.

Sin embargo, al comparar los costos del plan actual y el plan nuevo con esta transicién se observa
una disminucién igual al 11%, la cual se debe principalmente a la reduccién de bencficios que se
presenta en ¢l grupo de empleados con edades menores de 40 afios.
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1. Anilisis de ganadores y pevdedores
Afos de servicio
lsdad 04 59 10-14 15-19 20.24 2829 3034 3539 - 40-43 Total
20-34  Namero 35 1 - 38
Salario base promedio 10,705 9,920 10,684
Porcentaje de poblacion 6% 0% 6%
VR promedia 119% 12% 110%
VP - Plan actual 692.790 231,367 718,157
VP Plan nusvo 765,172 26,209 791.981
2529 Numero 163 18 2 183
Salario base promodio 14,007 15,222 18,215 14,151
Porcentaje de poblacién 28% % 0% 32%
VR promedio 7% 109% 1I% 98%
VP Plan actual 8,955,364 1375207  199.438 10,530,099
VP . Plan nuevo 7.026.180 1.203.229 160,083 9,321,492
03¢ Nimero 2 39 12 144
Salario base promedio 21,651 26,691 19,409 237N
Porcentaje de poblacion 16% 7% 2% 25%
IVR promedio 85% 80% 87% 84%
VP Plan actual 15.449,356  11.306.846 2,378,207 29,134,409
VP Plan nuevo 11,406,049 5,143,440 1,940,546 21,490,028
2539 Namero 38 30 2 5 92
Salario base promedio 25304 23947 22488 14,130 23,811
Porcontaje de poblacton 6% 5% a% 1% 16%
VR promedio %% 83% 88% 100% 91%
VP Plan actual 10,019,558 9228171 6,996,522 1.116.383 27,360,834
VP - Plan nuevo 7.629.572  6.593.48) 5.287.734 1.036.70% 20,547,494
4044 Numero 18 15 21 " 6 89
Salario base promedio 34,184 26,991 29500 16755 17,243 26,048
Porcentajo de poblacion 3% 3% 4% 2% 1% 12%
VR promedio 115% 109% 1% 114% 115% 112%
VP- Plart actual 8.376.1%  6,260.030 13.17B.107 3826715 2,479.813 32,145,821
VP Plan nuevo 6750775 6,656,126 13.906.550 4.162.867 2.720.510 34,207,837
4549 Nomerm k) 7 4 2 5 3 1 23
Saltario base promedio 40,937 22021 28618 10,520 11,540 34,790 11.460 23,440
Porcentaje de poblacion 1% 1% 1% 0% 1% 1% 0% 4%
VR promedio 118% "% 10% 12% 118% 108% 111% 14%
VP Plan actual 1358203 2.330.960 2.692.155 426333 1,571,707 3,624,507 313,938 12,517,893
VP. Plan nueve 1440440 2575081 2,843,712 476681 1748304 3970455 347,687 12,402,370
50.54  Numero 1 t 1 2 2 1 ]
Salarfo base promedio 8,830 10500 13.280 10780 22730 13,350 14,125
Porcentaje de poblacidn 0% 0% 0% 0% 0% 0% 1%
IVR promedio 143% 121% 1% 113% 15% 108% 18%
VP - Plan actual 106373 153645 258768 £25.802 1.999.476 490,378 3634322
VP Plan nuevo 151,599 184,438 293,449 699.308 2,108,522 530,819 3.978.325
55.59  Numero 2 2 1 8 ¥ 12
Salario base promedio 27,985 10.875 5870 11,947 10,870 13,845
Porcentaje de poblacitn 0% 0% 0% 1% o% 2%
VR promedio 100% 113% 127% 13%  101% 1%
VP Plan actual 812,665 566,174 148,154 2792501 462,748]  4,782.292
VP . Plan nuevo 812,685 625,970 187,685 3,043.25) 467,860 5.137.453
60-64  Nimero 1 1 1 1 4
Saistio base promedio 8640 13500 13,980 6,450 10,668
Porcentaje de poblacion 0% 0% 0% 0% 1%
VR promedio 105% 100% 100% 15% 105%
VP« Plan actuat 218,632 475909 531,088 225341) 1,450,968
VP . Plan nuevo 228,962 476093 531,088 260,008 1497229
6570 Nomero 2 2
Salario base promedio 16,970 16,970
Porcentaje de podlacién 0% 0%
VR promedio 102% 102%
VP Plan actual 1.245.660 1,245,689
VP - Plan nuevo 1,276,429 1,278,428
Tolal  Nimero 346 113 [ 19 14 8 B 7 2 575
Salarto base promedio 18,070 24202 24300 15225 13,682 21668 15354 12,147  06.660| 19,675
Porcentaje de poblacion 60% 20% 113 % 2% 1% 1% 1% 0% 100%
VR promedio 97% 9% 2% 12% 115% 107% 114% 12%  108% 98%
VP . Plan actual 42,853,427 31,466,720 25.598,074 5626199 4,830,326 6,172,057 2,902,654 3,202,709 686,089 123,518,264
VP« Plan nueva 35920788 26,163,852 24363072 5969.712 5324746 6,422,375 1,174,980 1,574,172 727,948| 111,650,645

VP = Valor presente

IVR = Indice de valor relativo
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E. Costos de los planes

Los costos anuales para los planes actual y nuevo, durante los préximos 5 afios bajo la metodologfa
del Bolctin D-3 sc muestran en la figura 4.5,

1.50%

2.00%

1.50%

1.00%

Costo como % dc la némina

0.50% {-

0.00%

2001

Figura 4.5. Prayeccidn de costos

Es importante mencionar que los afios de servicio futuro promedio de los empleados disminuyé de
22.02 a 15.07 debido a la aplicacién de los beneficios de cesion de derechos. Por supletoriedad y de
acuerdo con las reglas de la metodologfa del FAS88 no fue necesaria su aplicacién en la contabilidad.

Como sc obscrva en la figura 4.5. ¢l costo anual para ¢l esquema nuevo es menor y la expectativa es
que disminuya, debido a que por un parte ¢l plan ofrece un menor nivel de beneficios, y por otra a

que el personal que se le ofrece el mejor de los dos planes se extinguird.

F. Implantacién del plan v mecanismos de monitoreo

Una vez que el plan fue registrado ante la Secretaria de Hacienda y Crédito Piiblico, fuc importante
para la empresa ¢l establecimiento de una adecuada estrategia de comunicacién.

Tradicionalmente, por la naturaleza de los mismos planes de pensiones, el empleado tomaba pocas
decisiones, pero con este nuevo plan los empleados deberdn tener mayor control sobre sus beneficios
al retiro, Es por cso que la empresa “XYZ” deseé6 motivar a sus empleados a compartir
responsabilidades para prepararse al retiro y en un futuro de mediano plazo darles la oportunidad y
fas herramientas para que tomen las decisiones financieras sobre su ahorro en la cuenta individual.

Para alcanzar esas metas fue importante proveer a los empleados de herramientas de comunicacién
que les ensefiaran a tomar ventajas de los beneficios al retiro y hacer que las decisiones de inversién

resulten las mejores.
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El primer pasoen ¢l desarrollo de la estrategia de comunicacién fue identificar cudles cran los
objetivos mds importantes. Dentro de los mensajes claves que sc deseaban comumcar estuvicron los

siguicntes:

¢ Incrementar ¢l conocimiento, apreciacién y satisfaccién de los cmplcados
«  Concientizar a los empleados sobre la importancia de planear su retiro y brindar especial
orientacion a los cercanos a la jubilacion
» Intormar y cducar a los empleados sobre:
o Las fuentes de ingreso al retiro,
o Los beneticios que ofrece el IMSS y el funcionamiento de las AFOR}:S
o Suresponsabilidad sobre el bienestar cconémico futuro, es decir, su necesidad de ahorro
personal y,
o Losaspectos financicros para la toma de decisiones sobre su ahorro y opciones de
inversion.
» Motivar a los empleados a tomar acciones concretas sobre su retiro de acuerdo con sus
condiciones particulares
» Motivar ¢ incrementar ¢l porcentaje actual de contribucién de los empleados

Dentro de las acciones que se implementaron para llevar a cabo esta estrategia estuvicron:

* La creacién de grupos de trabajo donde se explicd y distribuyé material escrito sobre temas
relacionados con ¢f retiro

o La elaboracién de estados de cuenta individuales de beneficios

* Eldiseiio ¢ implementacién de herramientas a través de [nternet o intranet sobre los beneficios a
la jubilacién

« Eldiseiio ¢ implementacién de un sistema de cdmputo interactivo para estimar el monto de los
recursos al retiro bajo distintos escenarios que resulten de la manipulacién de variables como los
aios de ahorro, la tasa de interds, la edad de jubilacidn, entre otras.

¢ Eldisefio y desarrollo de un plan de entrenamiento para el personal de recursos humanos

El plan fue exitosamente implantado, sin embargo, como se establecié en capfrulos anteriores el
funcionamiento del plan debe tener un proceso de monitoreo o revisién periddica de tal manera que
nos ayude a medir Ia efectividad del plan.

Algunas herramientas que la compaiiia “XYZ” planea aplicar son:

o El andlisis de efectividad y competitividad del costo

¢ El desarrollo de un indice de cfectividad para empleados

¢ El mancjo y administracién del costo

« Elandlisis dc comparacién costo-apreciacién por parte de los empleados del beneficio del plan
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Conclusiones

Dentro del rediscfio de un plan de pensiones, una de las etapas mds criticas es la que corresponde a la
estrategia de transicién puesto que a través de este proceso se establece el tratamiento de los servicios
pasados de los empleados y por lo tanto ¢l nivel de beneficios que recibirin al momento de su

jubilacion.

Como en todo proceso, la formulacién ordenada permite tener claridad en nuestros objetivos y por
lo tanto los resultados de la estrategia son satisfactorios. La transicion no ¢s un caso cxcepcional: el
planteamiento del nivel de beneficios que recibirdn los empleados que se encuentren laborando al
momento de la transicién, la decisidén del mejor cscenario para el tratamiento de los servicios
pasados, ¢l andlisis de ganadores y perdedores asf como los costos que genera la transicién son pasos
indispensables para ¢l buen desarrollo de esta etapa.

En relacién con las opciones para el tratamicnto de los servicios pasados, considero que de los
métodos presentados el mds claro tanto para el empleado como para la empresa lo constituye la
asignacion de los beneficios acumulados a la cuenta individual, ya que existe la liquidacién del plan y
¢l inicio de un esquema de naturaleza diferente. Este método puede tener un impacto financiero
significativo en las empresas con deficiencias en el nivel de fondeo de los servicios pasados en sus
esquemas de pensiones, sin embargo, mecanismos como la amortizacion durante un periodo de
tiempo, o bien ¢l fondeo durante la vida laboral del empleado permiten liquidar el plan anterior.

Una herramienta fundamental son las acciones especiales cuyo uso permite, como ¢n ¢l caso de los
beneficios grandfathering, asegurar que un grupo especifico de empleados reciba los bencficios que la
empresa desea garantizarles.

Desde el punto de vista actuarial, para el cdlculo de los beneficios acumulados a la fecha de
conversion, ¢s importante conocer las implicaciones que conllevan las clecciones tanto de las
hipdtesis ccondmicas y demogrificas, como la del mérodo financiamicnto, pues como ya s¢ ha
mencionado, las variaciones en cada uno de estos clementos resultan en niveles muy diferentes de
acumulacion de servicios pasados. La decisién sobre cudl es ¢l mejor conjunto de hipdtesis y de
cileulo dependerd del criterio del actuario, quien deberd tomar en cuenta, entre los factores mds
importantes, la situacién econdmica de la empresa y la de nuestro pafs, las caracteristicas de los
empleados que forman la compaiifa entre otros.

En lo referente a la comparacién de costos de los beneficios, ¢s necesario tomar en cuenta que
probablemente las provisiones de los planes bajo los esquemas de beneficio definido y contribucién
definida o hibridos pueden ser otorgados a los empleados en diferentes momentos de su carrera
laboral o incluso tener un paquete de beneficios que anteriormente no eran incluidos y que son
otorgados por causas diferentes a la jubilacién. Un ejemplo tangible, en el esquema de contribucién
definida, es ¢l otorgamiento de beneficios por derechos adquiridos (vesting rights), los cuales pueden
ser entregados por decrementos como la muerte, invalidez y rotacién. Por lo que para realizar la
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comparacién de una forma ndccu'\d'\ se suglcrc quc ésta sea a través del valor prcscmc de la
obligacion total.

Finalmente, debido al incipiente apogeo de los planes de contribucién definida o hibridos en los
tlimos scis o sicte afios, hace necesaria la homologacién en ¢l funcionamiento para todas las
empresas, por lo que cs indispensable crear regulaciones que establezcan al menos los siguientes

puntos:

e Establecimiento de un método de cdlculo de los servicios pasados que garantice un nivel minimo,
pucsto que determinard ¢l nivel de bencficios al retiro de los empleados que participen en la
transicién,

» Establecimiento de un porcentaje minimo en el esquema de los beneficios por derechos
adquiridos. Lo anterior apoya a empleados cuyos perfiles son de alta rotacién y de carreras de
corto o mediano plazo en la empresa, garantizando que cstos empleados no tengan reducciones
importantes ¢n sus beneficios al retiro por no completar una carrera de al menos 30 6 35 afios.

e Garantia de un interds en los saldos en las cucntas individuales, pues a pesar de que en México sc
ha presentado un gran avance econémico, la situacion todavia es inestable. Un ejemplo de lo
anterior, son los rendimientos garantizados que establece el Instituto Mexicano del Seguro Social
de al menos dos puntos porcentuales arriba de la tasa de inflacién.




Anexo

Nota técnica para el cdlculo de las cifras obtenidas en el capitulo
v ‘

A) Hip6tesis de cdlculo
a.  Econdmicas
b. Demogrificas
B) Método de financiamiento
C) Notacién
D) Construccidn de valores conmutados
E) Férmulas de cilculo del beneficios para empleados activos
F) Desglose de hipdtesis demogrificas del plan
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A) Hipétesis de cileulo

a. Econdmicas

Tasa real de descuento: AT 5.00%
‘Tasa real de incremento de salarios: 2.00%
Tasa real de incremento al salario minimo: © . 0,00%

b. Demogrdficas

Tabla de mortalidad: GA-51
Tabla de invalidez: . Hunter
Tabla de rotacién: Experiencia rotacién de la compaiifa “XYZ” (véase

subscccidn “F) Desglose de hipétesis demogridficas del
plan”)
Tabla de retiro: Experiencia retiro de la compaiifa “XYZ” (véasc

subscccién “F) Desglose de hipétesis demogrificas del

plan”)

B) Método de financiamiento

Crddito unitario proyectado.

C) Notacion

%SB, Contribucién anual a la cuenta individual que efecttia el participante activo a edad ¢

%CD, Porcentaje correspondiente a la cesidn de derechos por separacién, fallccmncnto o
invalidez de acucrdo con a tabla definida en las bases del plan

i Factor de anualidad vitalicia a edad ¢ pagadera mensualmente en forma anticipada .

aly Factor de anualidad temporal a edad ¢ pagadera mensualmente en formn anucxpada
desde edad ¢ hasta cdad 59 : e

A Factor de anualidad vitalicia a edad ¢ pagadera n1cnsu11mcntc en forma mucnpada
con garantfa de dicz afios : '

BJ, Bencficio a la jubilacién a edad ¢

d, Nuimero de muertos a edad v (véase subseccién “D) Construccnén dc v'\lorcs
conmutados”)

FR, Factor de reduccidn a edad ¢ segtin la tabla dc rcduccnén por edad
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i o Thsa dc‘inticrés*

!

i"* Tasa mcnsual nomirial cquivalente a [(] +1)12 —1]

I Interés :munl generado por la cuenta individual

L, Monto equivalente a la indemnizacién legal a edad ¢

J Tasa de incremento de salarios

. Nimero de vivos a edad x ((véase subscccién “D) Construccidn de- valores
conmutados™)

0 Edad del participante activo a la fecha de implantacién del plan hibrido

PSS, Monto cquivalente a la pensién otorgado por Instituto Mexicano del Seguro
Social a edad ¢ por el ramo de retiro, cesantia y edad avanzada,

q'® Tasa de decremento a cdad "w", por la causa k

k=1 Mortalidad
k=2 Invalidez
k=3 Rortacion

k=4 Retiro

q® Probabilidad de decremento a edad x por la causa &

qt” Probabilidad de decremento a edad «x independientemente de la causa

r Edad normal de retiro '

r Edad anticipada de retiro

r Edad anticipada de retiro en la que ¢l participante activo no tdene derecho a recibir la
pension otorgada por ¢l Instituto Mexicano del Seguro Social (i.c. 55 S r"< 60)

SBC, Salario base mensual para efectos de cotizacién al Instituto Mexicano del Seguro
Social a edad ¢ '

SBCR, Salario base de cotizacién mensual para el ramo de retiro a edad ¢

SCl, Saldo de la cuenta individual a edad ¢

SI, Salario integrado mensual a edad #. La integracién se rcalnza dc acucrdo con la
definicién de salario de las bases del plan

SMDF, Salario minimo mensual del Distrito Federal a edad ¢

SF, Salario pensionable mensual a edad £

SPE, Diferencia que resulte entre ¢l salario pensionable a edad ¢ y 25 veces el salario

minimo ¢n vigor para cl Distrito Federal a edad ¢
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SPE' Diferencia que resulte entre el salario pensionable a edad ¢ y 10 veces. el salario
minimo en vigor para el Distrito Federal a edad ¢
SPEV, Porcentaje de separacién voluntaria a edad ¢
u Edad actual del participante jubilado
V.( 1 —
1+
Vu" |
12 (l + iﬂ)lzu
w Ultima ¢dad de las tablas de decrementos
x Edad actual del participante activo
y -

ta

Primera edad de las tablas de decrementos

D) Construccién de valo

L=l x(l—q,(')) siz<x<r
D) =y

N =50
; )
D) =y i, x(1+ )Y
N0 - $F spt)
; A
plo)
e By = 'D‘l(,')‘
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E) Férmulas de cdlculo del beneficio para empleados activos
= Monto del beneficio minimo
Para r'st<r

BM, = (SP, +SPE, yx(t — y)x [l - 0.05 x (r = 1)]
» Monto de la cuenta individual

Para xsr<r
SCI, =1+ Iy x SCI,_, +%SB,
donde
SCI, =0 & x =y 6 en cl momento de implgnmcién de este pjan
» Monto del beneficio por jubilacién |
Para r'sr g r‘
Si SCI, < BM, => B.l;' =BM,
Si SCI, 2 BM, = BJ; =5C,
IL, =51, x[3+§g(rfy)]
Si BJ < ]L,’: :'bJ} - 1L,
Si BJ; z IL, => BJ, _;VBJ;
= Monto del beneficio El‘t:‘tf’ﬁns‘iciéxi‘
Para r'St‘S’r T
Si 0<40=> BJ, -BJ

Si 0240=> BJ, =mdx(BJ,,BJ?)
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. BJ? = max{(Bdsica + Adicional), Minimo)x FR, x 4,
~donde -

11
12y 19 Neao =7 Do
4= e, i
: ]

Bdsica = mdx ‘:0.8% x SP, x (/ - y); IL, x (—:-):'

“4
Adicional = 0.8% x SPE, x (¢t — y)
Minimo = (80% x 5P, - PSS, )% [1-0.05x (30 — r + y)]

= Valor presente del beneficio por jubilacién

VPB‘II = ZBJl x ql(*)xl—x Ex

1=x

Para k=4

= Valor presente del beneficio por separacion voluntaria

-r
VPBJy = SCI, % g%, E, xSEPV, x %CD,

(L34

Para k=3

w Valor presente de los benceficios por servicios pasados (calculado bajo el método de crédi
unitario proyectado) ‘

r .
VPSPBJ, = BJ, xq®'x,_ E, x(: Y ]
fox -y

Para k=4
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VPSPRI, =3SCI, % g%, . E, x SEPY, x4CD, % (f-;;;_)
tax Lol RS B

Para k=3

» Costo normal

A, Eox[EH2) o Shpr e B
[ Z nhnx{]un ks X : Z rin XQzinXn by X

a0 xX+n-y L
Para k=4
’-K :
CNZ ZSCINIM X q(ri)n x SEPV:M %CD.un n Ex x [m)
n=0 xX+n—-y
LDSClL,, % g%, x SEPV,,, X %CD, %, E, X (_‘_r»"_)
n=0 x+n-y
Para & - 3

s Beneficio puente
a Monto del beneficio
(a) Retiro
=2% x SBCR,

(b) Cesantfa y vejez
CCV, =4.275% x SBC,

(c) Invalidez y vida
CIV, =2.375% x SBC,

(d) Enfermedades y maternidad
CEM, =22.4% x SMDF,

(c) Beneficio puente
BR, = CR, +CCV, + CIV, + CEM,

= Valor presente del beneficio

vPBP = le % BP, x a,“,’,’ xqx,  E,

[ETad

[

xX-y

X+n-y

)
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donde

BT ‘
. N:"Ns9"'2—4><(D:"st)
ﬁ -

59 . T
(£ : D,

= Valor presente de los beneficios por servicios pasados (calculado bajo ¢l método de crédito
unitario proyectado)

59 _ o . ‘
VPBSPBP =" 12x BP, x diysy g%, Ex[’_;’) 55=5r'<60

1er”

» Costo Normal
CNgp = TZ;B oten % Cian%n By x[%) TZ;BPH; xqionx, E, x (ﬁ:‘_—’;)
a  Valor presente total del beneficio
VPTB=VPBJ)+VPBJ+VPBP
= Valor presente total del beneficio por los servicios pasados
VPSPTB==VPSPBJ,+VPSPBJ,+VPBSPBP
»  Costo normal total del beneficio

CNT=CN;+CN3+CNpgp
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[, Desglose de hipdtesis demagrificas del plan

Las siguientes hipdtesis demogrificas fueron determinadas con basc en la experiencia que ha tenido
la compaiifa. Especificamente, la tabla de rotacién fue scleccionada de acuerdo con el nivel que
experimenta la compaiifa en un afio normal, el cual es de aproximadamente un 6%.

Edad Mortalidad Rotacidn Invalidez Retiro
15 0.00053 0.11700 0.00030 0.00000
16 0.00054 0.11000 0.00030 0.00000
17 0.00056 0.10350 0.00030 0.00000
18 0.00058 0.09750 0.00030 0.00000
19 0.00060 0.09150 0.00030 0.00000
20 0.00062 0.08600 0.00030 0.00000
21 0.00064 0.08100 0.00030 0.00000
22 0.00067 0.07700 0.00030 0.00000
23 0.00069 0.07300 0.00030 0.00000
24 0.00072 0.07000 0.00030 0.00000
25 0.00076 0.06600 0.00030 0.00000
26 0.00080 0.06300 0.00030 0.00000
27 0.00084 0.06000 0.00030 0.00000
28 0.00089 0.05700 0.00030 0.00000
29 0.00094 0.05450 0.00030 0.00000
30 0.00099 0.05200 0.00040 0.00000
31 0.00105 0.04950 0.00040 0.00000
32 0.00112 0.04700 0.00040 0.00000
33 0.00120 0.04500 0.00040 0.00000
34 0.00128 0.04300 0.00040 0.00000
35 0.00137 0.04050 0.00040 0.00000
36 0.00148 0.03800 0.00050 0.00000
37 0.00159 0.03600 0.00060 0.00000
38 0.00171 0.03450 0.00070 0.00000
39 0.00185 0.03300 0.00080 0.00000
40 0.00200 0.03150 0.00090 0.00000
41 0.00219 0.03000 0.00100 0.00000
42 0.00245 0.02900 0.00120 0.00000

43 0.00277 0.02800 0.00140 0.00000
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Edad ‘ Mortalidad Roiaiidg o Invalidez Retiro
44 0.00315 0.02700 0.00160 0.00000
45 0.00358 ©0.02600 0.00180 0.00000
46 0.00407 0.02500 0.00200 0.00000
47 0.00460 0.02400 0.00220 0.00000
48 0.00518 0.02250 0.00250 0.00000
49 0.00581 0.02100 0.00280 0.00000
50 0.00648 0.01950 0.00310 0.00000
51 0.00719 0.01800 0.00340 0.00000
52 ~0,00794 0.01550 0.00380 0.00000
53 - 0.00873 0.01400 0.00420 0.00000
54 .0.00956 0.01250 0.00460 0.00000
55 0.01044 0.01100 0.00500 0.09000
56 0.01135 0.00950 0.00540 0.11000
57 001230 0.00800 0.00600 0.13000
58 ..0.01330- © 0,00650 0.00680 0.15000
59 001438 . 0.00500 0.00800 0.18000
60 . 0.01556 * * 0.00000 0.00980 0.21000
61 0.01687 0.00000 0.01240 0.24000
62 . .0.01835 0.00000 0.01600 0.28000
63 . 0.02007 0.00000 0.02080 0.32000
64 0.02207 0.00000 0.02700 0.48000
65 0.02442 0.00000 0.02700 0.99999
66 0.02719 0.00000 0.02700
67 0.03011 0.00000 0.02700
68 0.03299 0.00000 0.02700 .
69 0.03594 0.00000 - 0.02700.
70 0.03930 000000 - 0.02700
71 0.04318 0.00000 " 002700
72 . 004748 000000 002700
73 005208 . 0.00000 . 002700
74 0.05708 . - 0.00000 " " 0.02700
75 0.06243 000000 . 0.02700
76 0,06835 0.00000 0,02700

77 0.07513 0.00000' " 0.02700
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i Iitﬁ);lidéz ‘ Retiro
78 . £7.0.08269 *+7,0,00000 70.02700
79 ... 0.09095 0.00000" " 0.02700
80 0.09968 0.00000 0.02700
81 0.10871 0.00000 0.02700
82 0.11798 0.00000 0.02700
83 0.12744 0.00000 0.02700
84 0.13707 0.00000 0.02700
85 0.14685 0.00000 0.02700
86 0.15684 0.00000 0.02700
87 0.16712 0.00000 0.02700
88 0.17779 0.00000 0.02700
89 0.18892 0.00000 0.02700
90 0.20059 0.00000 0.02700
91 0.21256 0.00000 0.02700
92 0.22516 0.00000 0.02700
93 0.23852 0.00000 0.02700
94 0.25277 0.00000 0.02700
95 0.26803 0.00000 0.02700
96 0.28446 0.00000 0.02700
97 0.30222 0.00000 0.02700
98 0.32152 0.00000 0.02700
99 0.34253 0.00000 0.02700
100 0.36546 0.00000 0.00000
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