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Prémio ABRAPP/Mencoes Honrosas

Mizael Matos Vaz

E com grande prazer.que dou inicio & ce-
rimbnia de entrega de comendas, com as
quais a ABRAPP homenageia os homens e
as instituicGes proeminentes do nosso sistema.

Este é o momento ao qual damos grande
importancia. Ele significa que o nosso sis-
tema estd amadurecido, adquiriu tradicdo e
tem uma histéria que lhe da consisténcia e
forca. Na histéria da Previdéncia Privada bra-
sileira ha homens e instituicdes que consti-
tuem o nosso estimulo e o nosso orgulho. Séo
aqueles que acreditaram e fizeram da sua fé
uma alavanca do desenvolvimento do nosso
sistema. H4 muitos deles, o que prova nossa
vitalidade.

A primeira comenda serd entregue a uma
pessoa fisica, dr. Rubens Scuoppo, um pré-
homem da previdéncia privada brasileira. Ele
foi um dos primeiros dirigentes da ABRAPP,
um diretor-fundador e €, seguramente, um
daqueles nomes proeminentes que se acham
definitivamente incorporados a nossa histéria
e 2 histéria dos nossos €xitos.

O dr. Rubens Scuoppo estd prestes a reti-
rar-se para a aposentadoria, encerrando —
mas apenas formalmente — uma vida longa
de estimulos, de exemplos e de estudos que
constituem um acervo extraordinariamente
rico, no qual nos beneficiaremos em toda a
histéria futura da Previdéncia Privada no
Brasil.

Outra comenda serd entregue a BASF —
Sociedade de Previdéncia Privada que, neste
momento, simboliza e referencia toda a estra-
tégia de crescimento da previdéncia privada.
A BASF ¢ um fundo de pensdo constituido
no ambito de empresa privada, é um tipico
fundo de empresa privada, pequeno, A&gil,
competente, altamente rentdvel e com um
plano de beneficios adequadamente dimen-

sionado. E um modelo que devemos eleger

como pardmetro daquilo que desejamos para
a previdéncia privada do palis.

Ao citarmos a BASF — Sociedade de Pre-
vidéncia Privada, impende-nos referenciar o
dr. K-W. Lege, um de seus dirigentes, vice-
presidente da ABRAPP, um dos mais ardo-
rosos, competentes e devotados lutadores da
causa da previdéncia privada. Ao dr. Lege
nossa causa deve muito. Ao seu espirito de
formacdo esqueméitica, a ABRAPP deve a
grande contribuicdo que dele vem recebendo
para estruturar-se, para adquirir consisténcia
organizacional e técnica, para firmar-se como
entidade lider de um grande sistema. Causa
a todos nés particular impressao o empenho
do dr. Lege com a capacitacdo profissional
dos dirigentes do sistema. Ele estd constante-
mente devotado a tarefa de perscrutar e ela-
borar métodos de aperfeigoamento, de confe-
rir conteddo tebrico a previdéncia privada,
dando-lhe assim asas para o grande véo que
tera de empreender no futuro.

As mencbes honrosas serdo atribuicdes,
nesta cerimdnia, a entidades que integram o
sistema institucional dos fundos de pensao,
uma prova de que ele é rico e consistente.
Sao entidades que atuam como suporte téc-
nico ou como representacdo social dos diver-
sos segmentos que compdem os fundos de
pensdo. O fato de existir, j4, uma quantidade
expressiva de entidades constituintes do siste-
ma, indica a sua capacidade de interpenetra-
cdo no corpo social, provando a sua forca e
a sua eficiéncia como instrumento de mobili-
zacdo de recursos, de homens e de idéias.

A entrega do prémio ABRAPP e das men-
cdes honrosas vém trazer o justo reconheci-
mento de todos nds aos nossos homenagea-
dos que se destacaram ajudando a construir
o rigoroso sistema brasileiro de previdéncia
complementar.
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K.-W. Lege

Historicamente a Previdéncia Privada ¢
mais antiga do que a Previdéncia Social. As
raizes dos Fundos de Pensdo remontam, por
exemplo na Alemanha, por mais de um sécu-
lo e meio ao passado, em empresas siderr-
gicas e bancos. Posteriormente, Krupp e
Henschel, empresas bem conhecidas, monta-
taram a sua Previdéncia Privada em 1858;
a Siemens iniciou essa atividade em 1872, a
BASF em 1879 e a Hoechst em 1882, para
mencionar somente alguns nomes mais des-
tacados no mundo inteiro.

Os donos ou dirigentes destas empresas
nao consideravam o trabalhador como sim-
ples prestador de servico, que pode ser aban-
donado tdo logo encerre seu ciclo produtivo,
mas sim como colaborador, de quem tam-
bém depende o sucesso em conjunto. Hoje,
mais de 70% dos trabalhadores alemaes es-
tao beneficiados pela Previdéncia Privada.

Nos velhos tempos de 150 anos atrds, os
grandes industriais, comerciantes e prestado-
res de servicos ndo tinham os problemas que
existem hoje para montar um Fundo de Pen-
sdo. Os impostos ndo eram representativos,
uma legislacdo trabalhista ainda n@o tinha
sido introduzida, nao havia 6rgdos regulado-
res e supervisionadores da Previdéncia Pri-
vada. Mas mesmo assim, a grande maioria
dos trabalhadores ndo estava amparada por
um sistema de Previdéncia Privada. Foi jus-
tamente neste inicio da industrializacdo, com
nimeros cada vez mais elevados de fabricas
e, em conseqiiéncia, de trabalhadores em si-
tuacdes mais e mais miserdveis, que foram
criadas as idéias socialistas, em contraparti-
da ao capitalismo baseado em um liberalis-
mo insuportdvel pela grande maioria do po-
vo. Neste ambiente da primeira fase de cres-
cimento do partido social-democrata alemao
(naquela época ainda socialista), que o gran-
de chanceler alemdo Bismarck introduziu —
nao com vistas a combater o socialismo —
a primeira legislacdo da Previdéncia Social
do mundo, entre 1883 e 1889. Assim, o Es-
tado assumiu a responsabilidade pela orga-
nizacdo da seguranca social bdsica e global
dos trabalhadores.

O Estado implantou esta nova organizacio
em colaboracdo com os agentes econdmicos,

que fazem parte da administracdo das insti-
tuicdes beneficidrias até hoje.

O advento da Previdéncia Social foi o
grande mérito de Bismarck, que conseguiu
introduzir as leis que deram cobertura social
ao trabalhador nos eventos de aposentadoria,
invalidez, acidente de trabalho e doenca. Es-
ta seguranca bdésica do trabalhador diminuiu
significativamente as tensdes entre o capital
e o trabalho naquela época.

Em conseqiiéncia, deu-se origem ao nd-
cleo do desenvolvimento que negou o socia-
lismo identificado com a estatizacdo. Foi as-
sim preservada a livre iniciativa na economia
de mercado, com uma rede bdsica de insti-
tuicdes previdencidrias. Por isso, o marxis-
mo, que também nasceu na Alemanha no
infcio da industrializacdo, foi superado, fe-
lizmente, despercebido pela grande massa do
povo alem@o, contrariamente aos outros po-
vos mais ao leste da Europa, que somente
puderam livrar-se das ditaduras marxistas
nos tltimos meses.

A legislacdo de Bismarck foi copiada por
muitas nacGes. O Brasil implantou a sua le-
gislacdo previdencidria logo apés a criacdo
do primeiro ministério de trabalho em 1930,
nos primeiros anos da ‘““democracia” getu-
liana, quando o entdo ministro Lindolfo Leo-
poldo Boeckel Collor, o avd do atual presi-
dente do Brasil, adaptou as leis de Bismarck
a realidade brasileira. Naquela época ja ha-
via quem se orgulhasse de possuir, no Bra-
sil, a legislacdo social mais avancada do
mundo.

As leis previdencidrias garantem ao traba-
lhador pelo menos a base minima financeira
de sua vida e evitam o radicalismo, com as
contribuices de todos os agentes econdmi-
cos e servem como base, também, para algo
mais, que é a Previdéncia Privada. Ela se
desenvolveu nas dltimas décadas, com uma
forca enorme, em todas as economias de mer-
cado.

A situacdo da Previdéncia Privada de hoje
nos sera apresentada, em seguida, por pro-
fundos conhecedores dos sistemas de Previ-
déncia Privada da Alemanha, da Inglaterra e
dos Estados Unidos.

il



Harald Huhn

De acordo com a filosofia de beneficios
aceita de uma forma geral na Alemanha, o
rendimento de aposentadoria dos empregados
baseado em trés pilares:
pensdo de seguro social;
planos de beneficio do empregado; e
provisoes da aposentadoria voluntdria in-
dividual.

® © o O

Rendimento
pds-aposentadoria

Provisdes
individuais

Plano de
beneficio
para empregados

Seguro
social

A base da aposentadoria, invalidez e pen-
sao por morte de todos os empregados, exce-
to aqueles que sdo autdnomos, ¢ estipulada
pelo Seguro Social.

O Seguro Social alemao € um seguro com-
pulsério e financiado na forma de pay-as-
you-go (repartigdo simples). Na Alemanha,
adotamos o termo “‘tratado de geragdo”
neste contexto. A intencdo é explicar que o
Sistema de Seguro Social é baseado na solida-
riedade dos aposentados e trabalhadores ati-
vos (ativos e inativos), isto €, os beneficios fi-
nanceiros da geracdo trabalhadora de apo-
sentados com pagamentos de contribuicéo,
porém contando com a continuidade deste
procedimento pela geracdo seguinte.

No momenio, este conceito financeiro §é
realizado por contribuicGes de 18.7% do ren-
dimento até o Teto de Contribuicio do Se-
guro Social (TCSS) (em 1990, DM 75.600),
divididas igualmente entre o empregado e o
empregador, as quais sdo completadas por
um subsidio federal financiado em torno
de 18% do total dos pagamentos de pensao.

PENSAO DO SEGURO SOCIAL

Financiamento em base de repartigdo simples
Sem acumulagdo de capital
ContribuigGes

% Empregador/Empregado: até 9,35% do SSCC

% SSCC (1990) DM 75.600 por ano

* Subsfidio do Governo: cerca de 18% dos
pagamentos de pensdo

Diferente do Sistema Brasileiro, o Seguro
Social Alemdo ndo considera uma pensao de-
pois de um periodo definido de cobertura.
Uma pensdo sé é paga desde que ocorra um
fato que a justifique, como morte, invalidez
ou obtencdo de idade para aposentadoria. O
dltimo fator ocorre aos 60 anos para mulhe-
res e aos 63 anos para homens. Conseqiien-
temente, ndo hd possibilidade de uma pessoa
se aposentar, digamos, aos 45 anos, apds 30
anos de cobertura do Seguro Social, ¢ a par-
tir disso receba tanto a pens@o fixada como
os rendimentos advindos do- emprego.

A pensdo do Seguro Social geralmente
atinge o montante de 45 a 50% dos venci-
mentos finais até o Teto de Contribuicdo do
Seguro Social (TCSS). A figura seguinte mos-
tra a variacao dos rendimentos.

ILUSTRACAO DA DIFERENCA DE RENDIMENTO
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A cutva superior representa o rendimento
liquido de um empregado casado. A curva
inferior mostra a pensdo do Seguro Social
como percentual do rendimento bruto. Em
1989, por exemplo, um rendimento mensal
bruto de até 50% do Teto de Contribuicao
do Seguro Social rendia uma pensdo do Se-
guro Social de aproximadamente 47% do
rendimento bruto; se o rendimento bruto
mensal for de 100% do TCSS, este percen-
tual diminuird para cerca de 41%; se o
rendimento bruto mensal for por volta de
150% do TCSS, o percentual atingird apro-
ximadamente 22% do rendimento bruto.

A diferenca entre ambas as cutrvas & cha-
mada de variacdo de rendimento, a qual deve
ser estreitada pelo plano de beneficios do em-
pregado, e pelas provisdes da aposentadoria
individual.

Dentro da abordagem alema dos trés pila-
res, os planos de beneficio do empregado tém
a funcdo de prover aquela parte dos rendi-
mentos totais da aposentadoria, que ndo &
coberta pela Pensdo do Seguro Social e pro-
visbes razoaveis de aposentadoria indivi-
dual. O quanto o plano de beneficio do em-

T
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pregado reduz a variacdo de rendimento,
nao depende somente da politica de benefi-
cio da empresa, mas também da capacidade
de rendimento da empresa, a longo prazo,
e das condicdes de competitividade dela no
mercado de trabalho.

Os planos de beneficio para o empregado
na Alemanha s3o bascados em quatro tipos
de abordagem de fundos, que podem ser di-
ferenciados tanto em termos de patrocinado-
ra como em termos de fundo médio real.

TIPOS DE PLANOS DE BENEFICIO PARA
EMPREGADOS NA ALEMANHA

pe.nséo Pensionskasse
direta
ABORDAGEM
FUNDOS
DISPONIVEIS
fundo de ol
vo direto

capitalizagdo interna
capitalizacdo externa
autorizagdo legal para os beneffcios

autorizagdo ilegal para os beneficios

A abordagem de fundos mais comumente
usada ¢ o Compromisso de Pensdo Direta.
Por ocasido da aposentadoria, morte ou inva-
lidez, a empresa paga o beneficio previamen-
te acordado com o empregado através do
plano de beneficio. Desta forma, a empresa
¢ a patrocinadora do beneficio.

A segunda abordagem é o Fundo de Apoio.
Em contraste com a primeira abordagem, a
empresa faz uso de um veiculo legal autdno-
mo de capital externo. Devido as normas de
imposto, o Fundo de Apoio, ao contrério
do Compromisso de Pens@io Direta, ndo pro-
porciona ao empregado a autorizacao legal
para o recebimento dos beneficios. Devido 2
inexisténcia de autorizacdo legal para os be-
neficios, o fundo nao ¢ sujeito a auditoria de
supervis@o de seguros e, desta forma, estd li-
vre para investir seu ativo. Normalmente, a
maioria dos ativos dos fundos s@o devolvidos
para a empresa.

Propositalmente — e ignorando a possibi-
lidade de devolver o dinheiro para a empre-
sa — o Fundo de Apoio é comparivel a um
fundo de pensdo inglés.

Uma outra abordagem de fundos é a Pen-
sionskasse, normalmente utilizada em gran-
des companhias ou grupos de empresas. Co-
mo o fundo de apoio, a Pensionskasse tam-
bém € uma instituicdo externa, legal e autd-
noma, mas que entretanto concede uma au-
torizacdo legal dos beneficios para o emprega-
do. A Pensionskasse alema é completamente
diferente do fundo de pensdo inglés. Por ou-

tro lado, a Pensionskasse alema é similar a
uma companhia de seguro cativo doméstico.

Com relacdo a investimentos, a Pensions-
kasse estd sujeita as mesmas restricdes que
sofrem as companhias de seguro de vida.
Também estd sujeita a uma autorizacdo da
supervisao de seguros.

A quarta abordagem de fundos é o Seguro
Direto. Isto significa que a empresa que con-
cede o beneficio acorda em ter um contrato
de seguro com uma seguradora em nome do
empregado. Devido aos custos relativamente
baixos de administracdo e a possibilidade de
evitar qualquer risco para a companhia, esta
abordagem de fundos é freqiientemente con-
cedida por empresas menores. A principal
diferenca entre o Seguro Direto e a Pen-
sionskasse estd no célculo técnico do prémio
de seguro.

Devido as diferentes vantagens e desvanta-
gens de cada tipo de abordagem, muitas vezes
sdo feitas duas ou trés combinacgGes delas.

O compromisso de pens@o direta é finan-
ciado através de reservas contdbeis, que sdo
divulgadas como passivo no balanco da em-
presa, e, desta forma, reduzem os lucros tri-
butdveis da mesma, conduzindo assim ao
acimulo de capital externo. As reservas con-
tabeis sao acumuladas ao longo de todo o
tempo de servico do empregado (para efeito
de imposto, no minimo a partir de 30 anos).
Nz@o hd nenhum fundo externo e/ou indivi-
dual, e portanto nenhum investimento espe-
cial. O montante de reservas contdbeis é cal-
culado pelo método de custo normal por in-
oresso a partir da idade, com uma taxa de
participacdo de 6%-. Considerando que o fi-
nanciamento através de reservas contdbeis ¢
somente um processo de financiamento in-
terno da companhia, as trés abordagens de
fundo restantes exigem financiamento exter-
no.

MEIOS DE FINANCIAMENTO

Pensdo reservas
Direta contabeis
Fundo alocagdes
de Apoio da empresa

contribuigdes

X do empregado
Pensionskasse

contribuigdes
do empregador

prémio
de seguro
Seguro
Direto contribuigdo
do empregado
(as vezes)




Os Seguros Diretos sao financiados atra-
vés do pagamento de prémios a companhia
de seguros; sdo possiveis contribuicOes dos
empregados.

Pensionskassen sdo financiadas através de
contribuicdes das companhias, € quase sem-
pre através de contribuicdes dos empregados,
além de retorno de participacao.

Fundos de Apoio sdo financiados somente
através de verbas pela companhia e retorno
de participagdo. Na prética, os Fundos de
Apoio sdo normalmente subfinanciados devi-
do & atual regulamentacdo de impostos que
s6 permite um pré-financiamento limitado.
Entretanto, a companhia € inteiramente res-
ponsével pelo beneficio estabelecido através
do plano de beneficios do empregado, o qual
sera pago pelo Fundo de Apoio apesar do
subfinanciamento.

Na medida em que se considera a situac@o
legal como um todo, a empresa € livre para
decidir:
® o estabelecimento ou ndo de um plano de

beneficios para o empregado;
® qual a abordagem de fundo serd escolhida

para financiamento do plano;
® os custos totais do plano.

Se um plano estd estabelecido, e o finan-
ciamento e os custos totais sdo determinados,
a empresa fica sujeita a leis muitas vezes rigo-
rosas ¢ desconfortdveis.

Na Alemanha, quase 2/3 dos empregados
sdo cobertos por um plano de beneficio para
empregados. Aproximadamente 36% das em-
presas tém planos de beneficios para funcio-
nérios. A proporcdo dos planos de beneficios
para empregados aumenta de acordo com o
tamanho da empresa. Cerca de 97% de to-
das as empresas com 1.000 ou mais funcio-
néarios possuem este plano.

SITUACAO DOS PLANOS DE
BENEFiCIOS PARA EMPREGADOS

de 100 empresas: de 100 empregados:

65%

tém cobertura
através de um
plano de beneficio

36%

tém um plano
de beneffcio para
empregados

EMPRESAS COM 1.000 OU
MAIS EMPREGADOS

) &

90% de todos esses
empregados estdo cobertos
por um plano de beneficio

97% tém um
plano para beneficio
do empregado

136

Com relacdo ao financiamento de planos
de beneficios para empregados podemos ve-
rificar que 70% sao “‘financiados” por re-
servas contdbeis, 20% por Pensionskasse ¢
s6 10% por Fundo de Apoio e Seguro Direto.

TIPOS DE PLANOS DE BENEFICIOS
PARA EMPREGADOS NA ALEMANHA

Pensionskasse
20%

Fundo de Apoio
Seguro Direto
10%

Reservas
Contdbeis
70%

Mais de 90% de todos os planos de bene-
ficios proporcionam pensdes, 0os planos res-
tantes fazem o pagamento da soma de uma
sé vez, especialmente quando financiados
via Seguro Direto. Taxa fixa, pagamento fi-
nal e média de beneficios por tempo de ser-
vico podem ser obtidos por acordos indivi-
duais. _

A seguir, descreverei em poucas palavras
o plano de beneficio da BASF AG na Ale-
manha.

Proporcionar pensdes ja ¢ uma tradicdo
dentro da BASF. H4 mais de 100 anos, a
Pensionskasse foi estabelecida na BASF.

O plano de beneficios para empregados na
BASF, que ainda vigora, ¢ composto por
dois elementos principais:
® pensdo basica
® pensdo suplementar

A base dos beneficios profissionais dos
empregados da BASF é a pensdo proporcio-
nada pela BASF Pensionskasse. Esta pensdo
representa a pensao bdsica, e garante ao pen-
sionista comum o recebimento de um rendi-
mento adicional suficiente apds deixar a
BASF.

E politica da BASF ter empregados parti-
cipando do financiamento do -beneficio da
Pensionskasse. A taxa de contribuicio dos
empregados ¢ igual a 2% do saldrio mensal.

Na ocorréncia de um fato que justifique
o pagamento da pensdo, o empregado é auto-
rizado a receber uma pensdo anual equiva-
lente a 40% das contribuicdes pagas por ele.
Isto quer dizer que um pensionista da BASF,
com 35 a 40 anos de servico pensiondvel,
obtém um rendimento liquido apds a aposen-
tadoria da Pensionskasse da BASF que € no
minimo igual a 20% dos ganhos liquidos
anteriores a sua aposentadoria (mais ou me-
nos 15% do tltimo vencimento).



Empregados da BASF AG que nZo sdo
membros da Pensionskasse sdo beneficiados
através do Fundo de Apoio BASF.

O SISTEMA BASF DF BENEFICIO/PENSAO

Pensdo suplementar

Pensdo bdsica
(provida pela BASF
Pensionskasse)

Pensdo do Seguro Social

Os empregados da BASF com rendimento
acima do Teto de Contribuicdo do Seguro
Social sdo autorizados-a receber beneficios
adicionais através de uma pensao suplemen-
tar. Este componente do plano de pens@o da
BASF é de natureza de pagamento definitivo.

A pensdo suplementar é financiada atra-
vés de reservas contdbeis. A pens@o propor-
cionada pela Pensionskasse da BASF é finan-
ciada através de contribuicdes advindas tanto
da companhia como dos empregados. Dentro
deste contexto, as contribuicGes da compa-
nhia sdo planejadas de tal forma que a so-
ma de todas as contribuicOes e o retorno dos
investimentos permitam cobrir os compromis-
sos financeiros da Pensionskasse, por com-
pleto e de qualquer forma.

O total dos fundos acumulados para os ob-
jetivos do plano de pensdo totalizaram apro-

BASF AG — TOTAL DE FUNDOS
ACUMULADOS PARA TODOS OS PLANOS
DE BENEFICIOS PARA EMPREGADOS

Fundo de apoio

DM 0.6 bilhdes Pensionskasse

DM 3,2 bilhdes

e

e

reservas contébeis
DM 3,7 bilhdes

DM 7,5 bilhdes

ximadamente DM 7,5 bilhdes em 1989. Des-
te total, cerca de DM 3,7 bilhdes eram re-
servas contdbeis, cerca de DM 3,2 bilhoes
faziam parte da Pensionskasse da BASF e
cerca de DM 0,6 bilhdes faziam parte do
ativo do Fundo de Apoio da BASF.

Como ja mencionei no inicio de minha
apresentacao, existe, internacionalmente, um
sistema de trés pilares na Alemanha, por
meio do qual o Estado, a companhia e o
empregado dividem o encargo financeiro pa-
ra os beneficios. Isto também implica uma
sintese bem equilibrada entre os beneficios
financiados via actimulo de capital, ¢ bene-
ficios financiados na forma de pay-as-you-go.

Embora o Seguro Social Alemdo seja basi-
camente financiado pela dltima forma, ele
também mantém uma reserva de capital para
flutuacGes nos pagamentos de pensdo. Esta
reserva € aproximadamente igual as despesas
com pensdes por 2 meses.

Se alguém examinar as quatro abordagens
de fundo disponiveis para o financiamento
dos planos de beneficios para empregados
no que se refere ao acimulo de capital, ird
notar que o capital ativo adequado s é
acumulado pela Pensionskasse ou pelo Se-
guro Direto. Destas duas abordagens, a Pen-
sionskasse ¢ a abordagem de fundos mais
importante no contexto de planos de benefi-
cios para empregados, em termos de acumu-
lacdo de capital. Porém, sua importincia den-
tro da 4rea de pensGes ¢ muito menor do
que os fundos de pensdo nos Estados Uni-
dos e Reino Unido.

Fundos de Apoio normalmente nao sao fi-
nanciados de forma adequada devido as res-
tricbes das leis tributdrias vigentes na Ale-
manha.

Empresas que se utilizam do Compromis-
so de Pensdo Direta e financiam estes fun-
dos através de reservas contdbeis nao man-
tém fundos disponiveis no mercado de capi-
tal; elas apenas usam estas reservas conta-
beis para acumulacdo interna de capital e,
portanto, economizam em empréstimo de ca-
pital. Por outro lado, o financiamento de re-
servas contdbeis nao implica nenhum inves-
timento no mercado de capital.

Se observarmos a classificacdo das quatro
abordagens de fundo que estdo disponiveis
para beneficios de empregados na Alemanha
com relacdo a cobertura de obrigacdes, nota-
mos que a segunda colocada é a Pensions-
kasse, apés o Compromisso de Pensdo Direta.

O Compromisso de Pensdo Direta também
classifica-se primeiramente no que diz res-
peito as despesas de planos de beneficios
para empregados de empresas privadas. En-
tretanto, o Relatério Social do Governo Fe-
deral mostra os fundos acumulados através
do Compromisso de Pensdao Direta somente
cm conjunto com os do Fundo de Apoio.
Estas duas abordagens de fundo totalizavam,
em 1986, DM 10,1 bilhdes. Os fundos acu-—
mulados através da Pensionskasse e do Segu-
ro Direto sdo muito mais baixos. Eles totali-
zavam DM 1,4 bilhdes e DM 0,4 bilhoes
respectivamente em 1986.



INVESTIMENTO DE TODAS AS PENSIONSKASSEN
DESPESAS (CUSTOS) DE EMPRESAS PRIVADAS E COMPANHIAS DE SEGURO
PARA PLANOS DE BENEFICIO PARA EMPREGADOS

(EM BILHOES DE MARCOS ALEMAES)

em bilhdes de
marcos alemaes

513,5
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’ 400+
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1986 Pensionskassen como um percentual da soma de todas as companhias de seguro
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O diagrama “Investimentos de todas as
Pensionskassen e Companhias de Seguro”
mostra o desenvolvimento de fundos inves-
tidos externamente. Ele revela que, em mé-
dia, a proporcao da Pensionskasse.é de apro-
ximadamente 12% do ativo do capital inves-
tido em todas as companhias de seguro.

Em contraste com o Brasil, nem todas as
abordagens de fundos s@o sujeitas a regula-
mentacdes governamentais no que diz respei-
to a investimentos. Em particular, os fundos
acumulados através de reservas contdbeis es-
tdo a livre disposicao nas respectivas com-
panhias. Fica a cargo da companhia decidir
de que forma estes fundos serdo investidos.
Nzo hé influéncia do Estado na decisao des-
te investimento. Essa liberdade referente 2
decisdo de investimentos, por um lado, e por

especificos de investimentos. Desta forma,
a politica de investimento tem como objeti-
vo garantir o cumprimento do pagamento da
pensdo, o qual ¢ feito através do plano de
beneficio para empregados da empresa.

Complementando este objetivo basico, exis-
te uma variedade de exigéncias legais. To-
das essas regulamentacdes visam proteger a
pessoa segurada.

O legislador publicou um catilogo de in-
vestimentos que estd disponivel para segura-
doras. Entretanto, para cada um destes in-
vestimentos permitidos sdo estabelecidos li-
mites especificos, assim como relatérios e
exigéncias de auditoria. Os principais tipos
de investimentos da Pensionskasse da BASF
podem ser vistos no diagrama seguinte.

outro as economias conseguidas através de
medidas nao tributdveis, devem ser conside- CAPITAL DA BASF — PENSIOSKASSE DIVIDIDOS POR
radas como fatores decisivos no papel prin- TIPOS DE INVESTIMENTOS (ASSETS)
cipal que as reservas contdbeis exercem den-
tro do financiamento de planos para bene- Bl propriedade 2,4
ficios de empregados. S oo o
Os Fundos dge Apoio também sao livres IR 2
no que se refere a decisdes de investimentos, M trtuios, empréstimos 13,4%
e ndo hé interferéncia do governo estadual
nem do governo federal. Estas decisdes sdo débitos registrados 1,3%
tomadas pelo Corpo Administrativo do Fun- contra o estado
do de Apoio, no qual estdo representados,
igualmente, empregador e empregados. £ o
Entretanto, regulamentacdes relacionadas valores: mehilisnies 26.8%
a investimentos sdo aplicadas & Pensionskas- E depssito 17,5%
se ¢ ao Seguro Imediato. A Pensionskasse por tempo
¢ considerada como uma companhia de se- & poupanga
guro, e, desta forma, estd sujeita as regras 5
da Lei de Seguros. As atividades da Pen- [ ?:\f;:;memos sl
sionskasse sdo controladas pela Supervisdo

Federal nas questGes de Seguro. Esta regu-
lamentacdo e controle federal tém como ob-
jetivo assegurar que as companhias de segu-
ro estejam realmente em condicGes de pro-
ver beneficios de seguro. Em outras palavras,
uma protecdo ao consumidor.

De acordo com as provisdes legais, o ativo
da Pensionskasse deve ser investido de tal
forma que a seguranca e a lucratividade
aumentem. Ao mesmo tempo, o investimen-
to deve garantir liquidez através de uma com-
binacdo e diversificacdo adequadas de tipos
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Em resumo, da mesma forma que no Bra-
sil, os investimentos da Pensionskasse sao
sujeitos a restricdes legais com certas limita-
coes, aplicaveis no caso de um tnico investi-
mento legalmente permitido.

As decisdes de investimentos sdo tomadas
em conjunto pelo comité da Pensionskasse
e pelo departamento financeiro da BASF
AG. Bancos e consultores de investimento
também sdo envolvidos nestas decisoes.

Este procedimento ¢é pritica comum na



Alemanha, pelo menos no que diz respeito
a grandes empresas. A transferéncia da ad-
ministracdo e gerenciamento para firmas es-
pecializadas em investimentos s acontece
com tipos de investimentos especificos, como
fundos de investimentos.

A Alemanha acumulou considerdvel expe-
riéncia e grande know how na drea de politi-
ca social, desde que o governo e as empresas
comecaram a prover beneficios sociais, hd
mais de 100 anos. Favorecida por um desen-
volvimento econdmico positivo no pafs de-
pois da Segunda Guerra, tanto o sistema so-
cial puablico quanto o privado expandiram-se
consideravelmente, e um bom nivel de be-
neficio foi atingido na forma de uma ex-
tensa variedade de normas. O total de bene-
ficios proporcionados através do Seguro So-
cial e dos planos de beneficios para empre-
gados das empresas chega a ser de 45 a 70%
dos rendimentos finais brutos, depois de uma
vida toda de trabalho. Significa 60 a 90%
dos rendimentos liquidos finais. O valor mais
baixo dessa escala aplica-se a empregados
com altos rendimentos, € o valor mais alto a

Nos anos 80, foi necessario reduzir os
encargos dos beneficios sociais a fim de as-
segurar uma base financeira sélida dos sis-
temas de beneficio sociais.

Como conseqiiéncia, o total de gastos para
assuntos sociais aumentou menos que O pro-
duto nacional bruto da economia alema.

A dimens@o econdmica dos beneficios pro-
porcionados atualmente por grandes empre-
sas torna-se Obvia, se compararmos Os gas-
tos com ordenados e saldrios com o custo
total de servico. Por exemplo, a BASF AG
pagou DM 2,4 bilhGes em saldrios, enquan-
to que os custos totais de servicos soma-
ram DM 5,2 bilhdes. Conseqiientemente,
cada DM 00, dos custos de uma folha de
pagamento, eram acompanhados por um adi-
cional de DM 119 referentes a custos adicio-
nais de pessoal. A BASF n@o ¢ excecao neste
aspecto. Vérias companhias, especialmente as
grandes empresas alemas (e o setor bancario),
proporcionam custos adicionais de pessoal,
que sdo tao ou mais altos que os salarios
pagos para trabalhar.

empregados com rendimentos baixos.
RENDIMENTO ADEQUADO BASF AG — CUSTOS DE SERVICO
DEPOIS DA APOSENTADORIA CUSTOS ADICIONAIS DE PESSOAL EM RELACAO A
Objetivo geral: manutengdo do nivel de vida RENDIMENTOS E SALARIOS (1989)
119,26 DM
rendimento 5 2
pds-aposentadoria DM 100,0 22'33 Eg:us ge :[m de: sne
% de rendimentos brutos finais) ¥ VS, [£2 ASHES
(em 5,33 formagdo de capital remuneracio
(planos de poupanga) | adicional
SeiRE d6 24,97 licenga médica e. em dinheiro
sscc 4550% 10-20% até 5% enstanie;dle: ssldrio
2,63 recompensa por tempo
4 S de servigo
bai —
2o - 45.60% | [10-20%
renfii'mentos e 10,91 treinamento custos gerais
seguro plano de provisdes salgirios = exames médicos — relacionados
social beneficio individuais e internagao . ao empregado
- 5,60 outros custos pessoais
empregado
Todos os beneficios sociais atingiram o va-
lor de DM 660 bilhdes em 1988. Isto signi- 23,66 seguro social beneficios
fica que mais de DM 10.800 foram gastos per 17,46 plano de beneffcio sociais
capita como beneficios sociais naquele ano. _J

DESENVOLVIMENTO DO ORCAMENTO
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[ 660,2
600,0 | 59 02
500,0 4 5%3 % Z
T - A
alemaes ' 330,2 ? %
300,0 4 Z % Z

200,0 4 A%

g ”27174,7 ?

100,047 g , 2R

N7 % W

1960 1965 1970 1975 1980 1985 1988

Na minha opinido, estes nimeros demons-
tram que ¢ perfeitamente justificavel que
questGes sejam levantadas, como -alids t€m
sido em anos recentes, no que diz respeito
aos limites e ao futuro desenvolvimento do
sistema social Alemdo.

Minha resposta pessoal a estas perguntas
¢ que, devido ao alto nivel de beneficios ja
existente por um lado, e devido aos custos
resultantes, por outro lado, parece impossi-
vel a execucdo de futuras melhorias nos pla-
nos de pensdo e beneficios para empregados
no plano de Seguro Social. Por esta razao,
pode-se esperar que nossa principal tarefa
na Alemanha serd desenvolver o terceiro pi-
lar de nosso sistema, a provisdo da aposen-
tadoria individual.




Pensoes provenientes de um plano de
beneficio para empregados estdo entre as
mais caras, possivelmente o tnico beneficio
mais caro da Alemanha. Portanto, € lamenta-
vel que a estrutura geral que cerca os pla-
nos de beneficio para empregados tenha mu-
dado fundamentalmente, ndo a favor das em-
presas, ¢ légico.

Estas mudancas sao:
® aumento de custos devido ao Estatuto dos

Planos de Pensao da Empresa, de 1974;
® crise financeira e estrutural do sistema de

Seguro Social;
® diminuicdo de flexibilidade e aumento de

custos parciais devido a jurisdi¢ao por

igual tratamento (inclusdo de empregados
meio-periodo, pensdo por viuvez), finali-
zacdo do plano e reestruturacdo do plano
de beneficios;

® restricdes ao pré-financiamento de benefi-
cios devido a mudancas na lei de tributa-
cao (exemplo: aumento de taxa de juros
para reservas contdbeis acumuladas).

A introducio do Estatuto dos Planos de
Pensio da Companhia levou a uma tremenda
expansdo de beneficios e, assim, também, a
um aumento dramdtico de custo para as em-
presas. S6 o requisito legal da revisdo do
triénio para o pagamento das pensbes em
curso resulta num custo adicional de 40%,
se a pensdo aumenta cerca de 3% ao ano.

Permitam-me mencionar um segundo exem-
plo para uma mudanca fundamental na es-
trutura dos planos de beneficio do emprega-
do. No passado, muitas empresas alemas ti-
nham seus planos de beneficio diretamente
integrados com o Seguro Social, isto &, o
montante de beneficios proporcionado por
estes planos estava ligado a pensdo do Se-
guro Social.

As permanentes intervences do Estado le-
varam a uma reducdo do nivel de beneficio
proveniente do Seguro Social. O exemplo
mais recente neste contexto é a chamada Re-

PLANOS DE BENEFICIO AO EMPREGADO
DIRETAMENTE INTEGRADOS AO
SEGURO SOCIAL

Problema:

A empresa deve assumir o encargo
a fim de compensar a diminuigdo
da pensdo do seguro social
(garantia de déficit)

situagdo inicial garantia de déficit
quando o plano depois da diminuigéo

foi estabelecido da pensdo do
seguro social

| d 8
plano de pensao plano de pensdo

pensdo do pensdo do
seguro social seguro social
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forma do Seguro Social 1992, que foi de-
cretada em 18 de dezembro de 1989, e que
ira afetar gradualmente os beneficios a partir
de 1992. A permanente intervencdao do Es-
tado e as conseqiientes mudancas estruturais
fizeram com que as empresas adaptassem seus
planos. A BASF, como também muitas outras
companhias, reestruturaram seus sistemas cor-
tando a integracao direta com o Seguro So-
cial. Como conseqiiéncia, os planos inte-
grados de beneficio aos empregados foram
substituidos por sistemas que determinam o
montante de beneficios, independente da pen-
sao do Seguro Social.

Muitas empresas alemas fizeram a mesma
reestruturacdo que a BASF. Muitas delas in-
troduziram planos de contribuicdo definida
para alcancar o melhor controle de custo pos-
sivel. Devido a discussdes sobre contribuicao
definida e planos de beneficio definidos esta-
rem ganhando importancia na Alemanha, re-
sumirei os principais aspectos destas duas
abordagens.

PENSAO DEVIDA CONTRIBUICAO DEFINIDA

BENEF[CIO DEFINIDO
Um certo percentual dos rendimentos
Um certo beneficio é definido é definido para ser usado para

como uma percentagem dos o financiamento dos beneficios
rendimentos finais da pensdo
Vantagem:
Vantagem:
- 0 custo é conhecido
- 0 montante de beneficio é
conhecido Desvantagem:

- a meta do beneficio é atingida - montante de beneficio é
desconhecido
Desvantagem:
- perigo de ndo atingir (ou perder)

-0 custo é desconhecido o objetivo do beneficio

Primeiramente, através de um plano de
beneficio definido, o empregado pode esperar
para receber tanto um beneficio de taxa tnica
como uma percentagem definida dos rendi-
mentos finais como um beneficio de aposen-
tadoria.

Em contraste, o plano de contribuicido de-
finida objetiva justamente o oposto. A em-
presa determina, para minimizar os riscos de
custo, o pagamento de quantias definidas
como beneficios. Estes pagamentos rendem
juros e multiplicam-se. Apds a aposentadoria,
o capital acumulado ¢é utilizado como pensao.

O diagrama seguinte demonstra de que
forma o beneficio alvo é alcancado através

BENEFICIO COMO PERCENTUAL DOS
RENDIMENTOS FINAIS: COMPARACAO ENTRE O
BENEFICIO DEFINIDO E O PLANO DE
CONTRIBUICAO DEFINIDA

em % de rendimentos

100+
v plano de contribuicdo definida
+7_@® meta do beneficio
plano de beneficio definido
50

’_vplano de contribuicdo definida
-

0 10 20 30 40 tempo
de servico



das duas abordagens concorrentes. Combina-
coes das duas abordagens sao possiveis, e
podem ser encontradas em alguns paises.

O préximo diagrama mostra qual a aborda-
gem dominante em outros continentes.

SISTEMAS DE BENEFICIOS

Europa: beneficio definido
(predominantemente)
(excegbes: -Sulfca e Dinamarca)

América do Norte: beneficio definido e
contribuicdo definida

América Latina: benef(cio definido
(predominantemente)

Asia: de forma geral, contribuigdo
definida (excegdo: Japdo)

Austrélia: beneflcio definido
Africa/
Africa do Sul: beneficio definido

Com relagao a Alemanha, devemos obser-
var que os planos de beneficios definidos
dominaram no passado, enquanto que os pla-
nos de contribuicao definida ganham em im-
portancia atualmente.

Apos ter apresentado alguns aspectos prin-
cipais relacionados ao desenvolvimento do
nivel de beneficios através dos planos de
beneficios para empregados, tratarei de
um novo conceito de abordagem denomi-
nada individualizac@o e flexibilidade dos be-
neficios sociais. Esse conceito tem sido dis-
cutido nos Estados Unidos desde o inicio dos

BENEFICIOS FLEXIVEIS

Abordagem tedrica:

- Empregador: decide sobre o montante de gastos
sociais por empregado

- Empregado:  decide sobre a distribuicdo do
total das despesas sociais
para beneficios

anos /0. De acordo com este conceito, o em-
pregador estipula somente a soma total de
despesas para beneficios, enquanto o empre-
gado decide livremente na distribuicdo deste
total entre beneficios individuais. Os objetivos
deste conceito sao:

® consideracdo da mudanca de necessidade
e estrutura de preferéncia dos empregados;

® ajuste de beneficios para necessidades es-
pecificas de diferentes grupos de empre-
gados;

® consideracao de mudanca de ptblico-alvo.

Nossas subsididrias americanas introduzi-
ram parcialmente este conceito. Beneficios

immportantes permaneceram como estavam e,
Jesta forma, ndo foram incluidos no pacote
de beneficics flexiveis.

BENEFICIOS FLEXIVEIS

Diferengas das pré-condi¢Ges entre a Alemanha
e os Estados Unidos

taxa tributdria

pacotes de beneficios sofisticados nos
Estados Unidos

- regulamentagdo rigida de beneficios
(leis, acordos coletivos com sindicatos) na
Alemanha

co-determinagdo compreensiva dos representantes
dos empregados na Alemanha

Na minha opinido, ‘“‘beneficios flexiveis”
parecem ser um conceito promissor, € a BASF
certamente ficard atenta no futuro desenvol-
vimento de sua politica social.

Permitam-me terminar minha apresentacéo
com uma breve visdo do futuro e dos desa-
fios que teremos que enfrentar.

O estabelecimento de um tdnico Mercado
Comum Europeu pode ser considerado como
uma tentativa européia de ajustar as tendén-
cias para uma negociacdo internacionalizada
e global, a qual se tornou aparente em mea-
dos dos anos 70, pela integracao de diferentes
mercados nacionais. O mercado tnico, cujos
“contornos” ja sdo visiveis, ainda terd sérios
cfeitos, ndo somente nos paises do Mercado
Comum Europeu, como também em outros
paises, dentro e fora da Europa. Haverd
novas oportunidades e novos riscos para
todos eles.

PROBLEMAS COMUNS
DENTRO DA EUROPA OCIDENTAL

baixa taxa de natalidade

aumento na taxa de expectativa de vida

abordagem pay-as-you-go (reparticdo simples)

estagnacdo da economia

diminuicdo da flexibilidade das empresas
devido ac aumento dos requisitos legais

problemas de financiamento com os beneficios do
seguro social que sdo financiados numa base de

Estes desenvolvimentos também afetarao
os planos de beneficios do empregado. Libe-
ralizac@o e unificacdo de mercados certamente
aumentardo a mobilidade dos empregados. As
presentes diferencas na estrutura do Seguro
Social e das leis tributarias representam as
barreiras mais significativas para essa mobi-
lizacdo.

Para afirmar claramente: o objetivo nao
serd a harmonizacdo dos diferentes planos
europeus de beneficio ao empregado, mas sim
a coordenacdo dos planos. O elemento mais
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importante para esta coordenacdo é o direito
de transferir o ativo acumulado com propé-
sitos de beneficio, no caso de mudanca de
empregado para um novo emprego em dife-
rentes paises pertencentes ao Mercado Co-
mum Europeu. No momento, apenas come-
camos a enderecar muitos dos pedidos.

Uma segunda tarefa importante serd a reso-
lucdo de problemas que se originam de um
desenvolvimento demografico negativo em
todos os paises europeus. A baixa taxa de
natalidade, em combinacdo com a crescente
expectativa de vida, apresenta sérias questdes
para o financiamento dos beneficios do Se-
guro Social.

Junto com a questdo demografica, o futuro
desenvolvimento da economia também € im-
portante neste contexto. Uma economia nega-
tiva ou estagnada aumentard os problemas de
financiamento gerados pelo desenvolvimento
demogréfico. No momento, a crise do Golfo
nos ensina que € dificil prever o desenvolvi-
mento futuro de uma economia, pois estd
sujeita a muitos riscos imprevisiveis.

VI Sessao Plenaria —
16:15-17:45h

Seguro Social — da Teoria a Pratica:
Privatizacdo da Previdéncia Social; O
Empresario frente aos Fundos de Pensio;
Tendéncias da Nova Cimara em relacdo
aos Fundos de Pensao.

Diregao

Gerson José Lourenco

Diretor de Relagbes Institucionais da ABRAPP
Expositores

Wiladimir Novaes Martinez

Coordenador do CESS — Centro de Estudos
de Seguridade Social

José Milton Dallari

Empresério

Esperidido Amin

Senador PDS-SC

Comissao Técnica de Contabilidade
e Controle

Novo Plano de Contas.

Direg¢ao

Reginaldo José Camilo

Diretor Econdmico-Financeiro da ABRAPP

Dia 15/11

VII Sessao Plendria — Painel
9:00-12:30h
Fundos de Pens@o: As Experiéncias Alema,

Painéis Simultaneos

Na minha opinido, é impossivel fazer pre-
visdes confidveis a longo prazo. Contudo, é
importante que se tomem, hoje, decisdes
orientadas para o futuro e que nos permitirdao
tirar proveito delas no amanhd. Como ja foi
dito anteriormente, nds, na Alemanha, temos
enfrentado os riscos através de uma reforma
no sistema do Seguro Social. Outros paises
europeus terdo que resolver problemas seme-
lhantes.

Devido a extensao da deterioracdo do ni-
vel de beneficio proveniente do Seguro Social,
a importancia dos planos de beneficio para
empregados terd que aumentar. E necessério
melhorar a estrutura legal e econdmica, para
que os planos de beneficio ajudem a cumprir
esta tarefa.

Para que se consiga isto, penso que é essen-
cial que nossos politicos criem a base para
um desenvolvimento econémico positivo a
longo prazo, e, fazendo isto, aumentar a con-
fianca das empresas, para que sejam capazes
de arcar com os encargos financeiros associa-
dos aos planos de beneficio para empregados.

Lawrence Woerner
Diretor da MW de Montigny Woerner Ltda.,
Brasil

Maurice Oldfield

Conselheiro da Allied Pensions PLC Pension
Funds, Inglaterra

14:30-15:30h

Apresentacao de Trabalhos e Premiagao
Diregao

Thadeu Niemeyer da Silva Lima

Presidente do Conselho Deliberativo da ABRAPP

® Tempo de Aposentadoria, “Tempo de
Criar — Atividade”.

® Utilizacdo da Anélise de Risco nas
Decisdes sobre Investimentos em
“Shopping Centers”.

® Integralizacdo do Tempo de Contribui¢&o
a Entidade — Uma Proposta Atuarial.

15:30-16:30h

Sessao Solene de Instalacao do CEFTI —
Centro de Estudos/Fundacao da
Terceira Idade

Revelando Retratos do Envelhecimento no
Brasil: Problemas e Solugdes.

Diregao

Jorge Curtinhas da Silva

Diretor Regional Rio de Janeiro/Espirito Santo
da ABRAPP

Norte-americana e Inglesa. Caracteristicas e

Formacdo do Sistema. Evolucao Histérica.
Papel como Financiadores do
Desenvolvimento Econdmico. O Modelo
Brasileiro comparado com a Experiéncia
Internacional.

Direcao

K.-W. Lege

Vice-Presidente da ABRAPP

Expositores
Harald Huhn
Diretor da BASF AG, Alemanha Ocidental

Expositores
Ana Perwin Fraiman
Coordenadora do CEFTI

Silvio Rodrigues
Pesquisador do CEFTI

Encerramento

16:45h

Direcao

Mizael Matos Vaz
Presidente da ABRAPP



