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RESUMEN: el rol de las pensiones sobre la productividad de los trabajadores de una empresa es uno de los aspectos de los programas de remuneración que más relevancia ha adquirido en los últimos tiempos derivado de la creciente importancia del elemento humano en las organizaciones empresariales, principal factor capaz de generar ventajas competitivas en un mercado caracterizado por estar en constante evolución; este hecho ha empujando, sin duda, a que se concentren los esfuerzos en conseguir un rendimiento óptimo de cada trabajador. Y es en ese punto, donde los planes empresariales de jubilación juegan un papel fundamental. Un plan de previsión es un elemento principal del programa de remuneración que debe ayudar a las empresa a poner en práctica su estrategia de recursos humanos y a conseguir, por tanto, sus objetivos de negocio.
En el presente trabajo se estudia la relación entre los sistemas privados de jubilación y la productividad de los trabajadores de la empresa de una manera indirecta, destacándose la influencia que tienen las pensiones privadas en la composición de la plantilla, desde el momento del reclutamiento hasta la baja del empleado en la empresa.

En este sentido se plantea la cualidad de los sistemas privados de pensiones para influir sobre el tipo de trabajador que es atraído por la oferta de trabajo de la compañía, jugando éstos un papel de gran importancia a la hora de condicionar el objetivo-perfil deseado por la empresa.

Por último, se plantea un modelo teórico que tiene por objeto demostrar como los sistemas privados de pensiones pueden ayudar a la empresa a alinear el paquete retributivo del empleado con su productividad.
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I. INTRODUCCIÓN

A la hora de instrumentar un sistema privado de pensiones, la empresa debe definir claramente a priori cual o cuales son los objetivos que se persiguen con el mismo, ya que éstos marcarán la línea que determinará la rentabilidad para la organización de este sistema de remuneración.

Aunque es plenamente reconocido que la implantación del citado sistema tiene una clara influencia sobre la captación y motivación de los trabajadores de la empresa, es innegable que la puesta en marcha de esta fórmula de remuneración articula un medio para evitar la rotación del personal cualificado, compensando de esa manera la permanencia en la organización. Es decir, la empresa tiene presente un claro objetivo a la hora de formalizar esta fórmula de remuneración que es, básicamente, fidelizar a sus empleados más valiosos. 

Recuérdese que los sistemas privados de pensiones no sólo proveen a los trabajadores de un salario diferido con evidentes beneficios fiscales, sino que además pueden elevar de una manera significativa la productividad de los mismos, lo que actúa de manera directa sobre la rentabilidad de la empresa.

II. DISEÑO DEL SISTEMA DE PREVISIÓN
Una vez definidos los objetivos que guiarán la instrumentación del sistema de pensiones de la empresa, se entrará en la fase de diseño del mismo.

En esta fase, la empresa deberá contestar una serie de preguntas que identificarán los aspectos clave a tener en cuenta para la puesta en marcha del sistema:

a) ¿Quién? Esta cuestión irá referida al colectivo de personas afectadas por el sistema definido. Los criterios de selección del colectivo de personas que van a verse incluidas por el sistema de previsión de la empresa suelen estar íntimamente relacionadas con los objetivos que han llevado a la empresa a instrumentarlo. Así, si el objeto básico del mismo fuera fidelizar a los empleados más valiosos, el criterio de selección se concretaría en el ranking de productividades de los mismos –valorado bajo criterios ecuánimes y auditables-.

En el caso que se pretendiera establecer un sistema de compensación exclusivo para directivos, el criterio utilizado sería el de categoría laboral o el de retribución directa ya que de ese modo se podría establecer el mismo a partir de determinado nivel salarial.

También la edad puede ser un criterio válido de selección, ya que no debe olvidarse que existe una razón de orden directamente proporcional entre la valoración que el trabajador realiza del sistema de previsión de la empresa y la edad del mismo.

b) ¿Cómo? En este punto se tratará de delimitar en origen cuáles serían las posibles fórmulas a utilizar para instrumentar el sistema de previsión (plan de pensiones del sistema de empleo, contrato de seguro colectivo de vida o mutualidad de previsión social empresarial).

Este análisis se considera básico por las distintas consecuencias económicas, fiscales y legales que implican cada una de las fórmulas, aspectos cruciales a la hora de la aceptación del sistema por parte de los empleados.

c) ¿Cuánto? El esquema de aportaciones del sistema deberá analizar distintos aspectos del colectivo de personas afectado como los niveles retributivos, la edad o la productividad.

Es precisamente este último punto, la vinculación entre la aportación de la empresa y el desempeño del individuo-trabajador, una interesante fórmula que permite a las compañías seleccionar y pagar más a los mejores trabajadores sin tener que incurrir en costosos gastos de monitorización.

En ese sentido, los sistemas de previsión de las empresas aquí definidos como salario diferido, se están convirtiendo en una forma de retribución del trabajador cada vez más frecuente, formando parte a su vez de lo que se viene a conocer como ‘paquete global de compensación’, concepto que engloba todas las formas y fórmulas de remuneración (directas e indirectas, actuales y diferidas) con las que la empresa retribuye al trabajador. Es más, en un entorno cambiante como el actual, el nuevo marco laboral empieza a considerar que el trabajador presta sus servicios en la empresa más como un «socio» que como un «elemento pasivo», compartiendo una parte del riesgo empresarial, de tal manera que los sistemas retributivos comienzan a presentar una clara conexión entre la marcha de la empresa y la remuneración del trabajador.

De este argumento emana el concepto de «retribución variable diferida», definición que entronca una forma de remuneración basada en la recompensa a largo plazo con la motivación de los empleados a producir resultados específicos que mejoren la competitividad de la empresa.

Es importante analizar en ese punto la relación coste/eficacia que se desprende de su aplicación. Se considera que el coste solamente se produce en caso de obtención del resultado deseado, o bien, en caso de observación del comportamiento requerido (bien sea individual o colectivo), con lo que se presupone que el beneficio que conlleva para la empresa dicho resultado o comportamiento es superior al coste en el que se incurre. Pero además debe tenerse presente el importante ahorro fiscal que se deriva, tanto para la empresa como para el trabajador, por el hecho de instrumentarlo como salario diferido, lo que sin duda revierte en una proporción aún más positiva entre el coste y la eficacia del sistema de remuneración empleado.

Con esta fórmula de remuneración se consiguen dos efectos inmediatos:

- se contribuye a aumentar la capacidad de retención de la compañía;

- y se refuerza hacia el medio y el largo plazo las decisiones tomadas por los directivos.

Y es este segundo punto muy destacable ya que de esa manera se evitan posibles perjuicios para la compañía derivados de una gestión excesivamente «cortoplacista» a la vez que se vincula de una forma más nítida los intereses de accionistas y directivos. Es más, se plantean a continuación una serie de hipótesis que tienen por objeto demostrar que aquellas empresas que ofertan ‘salarios diferidos’ en sus paquetes globales de retribución a los trabajadores de la plantilla, logran obtener mayores productividades de los mismos, así como un mayor compromiso con la empresa en el medio y largo plazo. Así, se establece:

a) El papel primordial de las ‘tasas de descuento’, parámetro subjetivo que cuantifica el valor que los trabajadores adjudican a la retribución diferida y, por tanto, futura en relación con el salario inmediato.

b) Se asume que el valor del producto marginal del trabajador está estrechamente relacionado con su tasa interna de descuento.

c) Se definen como ‘low discounters’ a aquellos trabajadores que utilizan en su valoración subjetiva una tasa de descuento igual al tipo de interés real del mercado (r=0).

d) Por otro lado, los ‘high discounters’, son aquellos otros trabajadores cuyas tasas de descuento son substancialmente elevadas y, por tanto, mayores que cero (r
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).

e) Las tasas de descuento de los trabajadores no son directamente observables ni medibles por la empresa por lo que los modelos de tasas de descuento deben basarse en evidencias indirectas como, por ejemplo, la relación entre las tasas internas de descuento y la conducta del trabajador en el puesto de trabajo.

La proposición que distingue a los trabajadores entre previsores (low discounters) y escasamente previsores (high discounters) tiene una serie de claras implicaciones sobre la composición de la plantilla, y, por tanto, sobre la productividad de la empresa:

- la incorporación de un sistema de previsión en el paquete retributivo de la empresa debería atraer y alentar a los trabajadores considerados como previsores, ya que éstos valoran de una manera claramente positiva los beneficios del salario diferido ofertado;

- en el caso que un high discounter se incorpore inadvertidamente a la compañía, el sistema privado de pensiones de la empresa puede ayudar a alinear la remuneración del mismo y su productividad a través de las tasas de descuento, que al ser significativamente altas, no asignarán valor alguno al modelo de aportaciones del sistema de pensiones. 

Esta idea presume que los high y los low discounters se diferencian no sólo en el modo en que cada uno de los grupos valora el sistema de pensiones de la empresa sino también en la conducta que muestran en el puesto de trabajo y que condiciona, por tanto, el modo en que afrontan tanto sus responsabilidades laborales como su desarrollo en el mismo. Se considera, pues, la hipótesis que establece que los empleados escasamente previsores son más costosos y menos productivos para la empresa que los previsores por los siguientes motivos:

a) los primeros, (high discounters) imponen a la organización un coste mayor por sus mayores posibilidades de abandonar la empresa;

b) además éstos tienden a ignorar las implicaciones futuras de su trabajo diario ya que buscan beneficios a más corto plazo, independientemente del coste que ésto pueda provocar a medio-largo;

c) y, por último, vinculan un valor menor a las promociones futuras que resultan del buen desempeño de su labor habitual (en sentido contrario, no valoran de igual manera que los low discounters las posibles amonestaciones que se les atribuya por un bajo rendimiento).

Esto lleva a concluir que los individuos previsores tienen muy presente, en el medio-largo plazo, las implicaciones del desarrollo del trabajo diario que realizan, lo que se traduce en una búsqueda continua de mejora de productividad. Y si además consideramos que las empresas, presumiblemente, seleccionarán a los trabajadores mejor cualificados para ocupar los puestos considerados de mayor responsabilidad y, por tanto, más claves, los low discounters deberían ser, en la mayoría de los casos, los que ocuparan los mismos. 

En ese caso, será la identificación de este tipo de profesionales en el mercado lo que diferencie a unas empresas de otras, y para ello contarán con una excelente herramienta dentro del paquete de compensación total: los sistemas privados de pensiones. 

A continuación se procede a mostrar como el sistema de pensiones de la empresa organizado bajo el sistema de aportación definida, puede ayudar a la misma a conseguir su objetivo de alinear retribuciones y productividades mediante la identificación de las tasas implícitas de descuento de cada trabajador, sin imponer costes significativos a la firma en cuestión.

III. MODELO DE ALINEAMIENTO DE RETRIBUCIÓN DIFERIDA Y PRODUCTIVIDAD 

Es habitual que en los planes de aportación definida el trabajador contribuya al mismo con un porcentaje de su salario directo en cada periodo. Supongamos, en nuestro caso, que el trabajador puede elegir voluntariamente la aportación que realizará, identificada como v, y que la empresa aportará asimismo una cantidad m, completando la realizada por el trabajador hasta llegar a uno, siendo m
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. Además, se establece una contribución fija al sistema, en este caso s, realizada por el promotor del sistema (empresa) que bien podría ser establecida como un porcentaje del incremento salarial de cada ejercicio.

En general, la aportación quedaría establecida del siguiente modo:

c=s+mv, siendo s,m
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Para simplificar el modelo, suponemos que s=0. Por otro lado, recuérdese que los empleados previsores presentan una tasa interna de descuento igual a cero, mientras que los high discounters se caracterizan porque r
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. También se presume que los individuos son idénticos.

Al final del ejercicio la empresa debería ser capaz de distinguir el output de cada trabajador, aunque esto no es fácil de determinar sin incurrir en costosos gastos de control de los resultados obtenidos por cada uno de ellos. De esa forma, la empresa tiene que asignar el mismo salario diferido a todos los miembros del equipo, aunque el valor del producto marginal del trabajador dependerá de sus tasas internas de descuento, lo que lleva a que los empleados previsores obtengan un premio con valor d y los no previsores, d-y, siendo y el valor que identifica el diferencial existente entre el producto marginal del high y el low discounter.

Sin embargo, con un sistema de pensiones de aportación conjunta, la empresa si puede alinear productividad y remuneración, pagando a los trabajadores de acuerdo al valor del producto marginal de cada uno de ellos. 

Supongamos que los empleados no previsores presentan una tasa interna de descuento lo suficientemente elevada que les lleva a no realizar ninguna aportación directa al sistema de pensiones de la empresa. Por otro lado, los ‘empleados previsores’ si realizan una contribución positiva (v) que, dependiendo de su grado de previsión, alcanzará las aportaciones máximas legalmente permitidas. En este caso, la aportación a realizar por cada empleado en función de su nivel de productividad es fácil de calcular.

Para ello, se considera que el salario directo es igual a la unidad y, por otro, lado, la empresa establece que la aportación realizada, neta de las cantidades aportadas uno a uno (match), será igual al valor del producto marginal del high discounter. Por tanto,

w=1+d-y

Se considera además que mv (aportación conjunta trabajador previsor- empresa) es igual al diferencial existente entre el producto marginal del high y el low discounter.

mv=m*=y

Por tanto, la contribución de la empresa, incluyendo la aportación ‘match’, será proporcional al valor del producto marginal de cada empleado
:

a) low discounters
w=1+d-y+mv=1+d-y+y=1+d
b) high discounters

w=1+d-y+0=1+d-y

De esa forma los trabajadores recibirán una retribución diferida diferenciada de acuerdo a su tasa interna de descuento que se manifiesta en sus decisiones de ahorro. Se deduce que las empresas establecerán, por tanto, diferencias en la retribución diferida de los trabajadores lo que afectará al paquete de remuneración global que la misma ofertará a sus empleados.

III. CONCLUSIONES

En definitiva, la implantación de un sistema de pensiones privado en la empresa combina los beneficios de tipo cuantitativo, donde se medirá la rentabilidad del sistema de remuneración en términos económicos, de tal manera que la compañía estará dispuesta a invertir en el mismo siempre que la rentabilidad obtenida sea mayor que la que supondría no implantar el mismo, y otros aspectos de tipo cualitativo que implican, en la mayoría de los casos un ahorro económico a medio-largo plazo. Más concretamente, los beneficios de la articulación de un sistema de previsión privada para el personal clave de la empresa se pueden resumir en los siguientes puntos:

· aumento de la productividad individual de los trabajadores más previsores, a la vez que permite clasificar a la plantilla en high y low discounters;

· se establece una vinculación nítida entre los objetivos empresariales y los del propio empleado;

· se apoya, por tanto, de una manera estratégica, los objetivos de negocio, aumentando la identidad de intereses entre ambos y favoreciendo una mayor integración del empleado con la empresa;

· se favorece, a la vez, un buen clima laboral, además de combinar flexibilidad y eficacia en la gestión del sistema retributivo.
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� Evidentemente este resultado se convertirá en más complejo desde el momento que los high discounters presenten una tasa de ahorro positiva, aunque en ningún caso alcanzarán el valor obtenido por los empleados previsores.
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