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1 INTRODUCAO

De acordo com o Item 5.5 do Anexo | do Pregao Eletrénico n° 36, de 6 de
dezembro de 2012, a GAMA Consultores Associados apresenta estudo de
experiéncias e politicas utilizadas para a expansdo dos regimes de previdéncia
complementar nos dez paises abaixo citados, previamente validados pelo Ministério
da Previdéncia Social:

Australia;
Bélgica;
Estados Unidos;
Holanda;

Italia;

Japéo;

Nova Zeléandia;

Reino Unido;

© 0 N o g B~ WD PRE

Suécia e
10. Suica.

O estudo tem como objetivo:

» Identificar os efeitos das experiéncias e politicas utilizadas para a
expansao dos regimes de previdéncia complementar;

» Apresentar a forma de aplicacdo e funcionamento das politicas nos
paises pesquisados;

* Apresentar os produtos previdenciais ofertados;

» Apresentar as politicas fiscais de incentivo a patrocinadores e/ou
participantes;

* Apresentar as formas de adesao aos planos de beneficios;

« lIdentificar os instrumentos legais que embasaram as experiéncias ou

politicas vivenciadas pelos paises;
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» Identificar os pontos positivos e negativos das experiéncias e/ou
politicas apresentadas;

» Apresentar experiéncias na adesdo automatica de participantes ao

regime de previdéncia complementar, apontando vantagens e

desvantagens, forma de aplicacao e funcionamento.

Em continuidade, neste Relatério, é descrito o resultado das pesquisas
realizadas, provendo as informacfes solicitadas pelo Ministério da Previdéncia

Social — MPS no Item 5.5 do Anexo | do Edital supracitado.
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2 METODOLOGIA DE PESQUISA

O trabalho sobre experiéncias e politicas internacionais abrange dez paises
previamente selecionados, de comum acordo entre o Ministério da Previdéncia

Social e a GAMA Consultores Associados.

2.1 FONTE DE DADOS E INFORMACOES

As principais fontes de informacédo desta pesquisa sdo provenientes dos
seguintes organismos internacionais:

* Organizacdo para a Cooperacao e Desenvolvimento Econémico
(OCDE) - Organisation for Economic Co-operation and
Development (OECDY).

* Organizacdo Internacional de Supervisores de Pensédo (OISP) -
International Organisation of Pension Supervisors (IOPS?)

* Associacdo Internacional de Seguridade Social (AISS) -
International Social Security Association (ISSAY)

2.1.1 A OCDE (OECD)

A OCDE é uma organizacdo econdmica internacional composta por 34
paises, que visa promover politicas que melhorem o bem-estar econdmico e social
de pessoas em todo o mundo, constituindo-se em um férum no qual os governos
podem trabalhar juntos para compartilhar experiéncias e buscar solucdes para

problemas comuns. Apesar de, atualmente, ndo ser membro da OCDE, o Brasil

! Siglas em inglés
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participa como colaborador de diversas camaras de estudos da organizacdo e esta
em constante didlogo para, no futuro, viabilizar sua participacao.

A OCDE trabalha junto a governos para entender o que impulsiona a
mudanca econdmica, social e ambiental, medindo a produtividade e os fluxos
globais de comércio e investimento.

A OCDE estuda, também, questdes que afetam diretamente a vida da
populacdo em geral; como e quanto € pago a titulo de impostos e de contribuicbes
para financiar o sistema de seguridade social; e quanto tempo de lazer as pessoas
tém disponivel. Com esses objetivos, realizam-se comparacdes entre diferentes
nacdes, como, por exemplo, se os sistemas de previdéncia de diferentes paises vao
cuidar adequadamente de seus cidadaos na velhice.

Os dados e informacdes disponibilizados pela OCDE séo relevantes e
confiaveis, uma vez que a OCDE trabalha conjuntamente com 0s governos centrais

dos paises membros.

2.1.2 AOISP (IOPS)

A OISP é um organismo internacional independente que representa 0s
envolvidos na supervisdo dos planos de previdéncia complementar. A OISP
atualmente tem cerca de 70 membros e observadores que representam cerca de 60

paises e territorios em todo o mundo.

2.1.3 AAISS (ISSA)

A AISS é a principal organizacao internacional que retne as administracoes
e agéncias nacionais de seguridade social de diferentes paises. A Associacao

fornece informacdes, pesquisas, servicos de consultoria especializada e plataformas
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para construir e promover politicas e sistemas de seguridade social dinamicas em
todo o mundo. Fundada em 1927, a AISS tem cerca de 350 membros em
aproximadamete 150 paises, presente, inclusive, no Brasil®.

Os dados e informacdes disponibilizados pela AISS sao relevantes e
confidveis, uma vez que a Associag¢do trabalha conjuntamente com 0s governos
centrais dos paises membros.

A AISS, a OCDE e a Organizacéo Internacional de Supervisores de Penséao
(OISP) firmaram acordo de parceria para trabalhar em conjunto na area de
previdéncia complementar. O principal foco da parceria é desenvolver e atualizar o
banco de dados de planos de previdéncia complementar do setor privado da AISS,
OCDE e OISP. O banco de dados esta disponivel eletronicamente através do
servico de informacéo de Seguridade Social da AISS®.

A data base dos dados disponiveis no banco de dados da AISS/ OISP/
OCDE varia de acordo com cada pais, dentre os abrangidos na presente pesquisa.
A seguir estdo listados os paises e as datas de atualizacdo das respectivas

informacdes:

Quadro 1 : Posicionamento das informac¢6es da OCDE

Pais Data Base
Austrélia 01 de julho de 2012
Bélgica 01 de julho de 2012
Estados Unidos 01 de janeiro de 2007
Holanda 01 de julho de 2012
Italia 01 de julho de 2012
Japéo 01 de janeiro de 2008
Nova Zelandia 01 de janeiro de 2008
Reino Unido 01 de julho de 2012
Suécia 01 de janeiro de 2008
Suica 01 de janeiro de 2008

2Cf. Ministério da Previdéncia Social. Disponivel em <http://www.mpas.gov.br/conteudoDinamico.php?id=154>.
Acesso em 01/08/2013.
3 Disponivel em http://issa.int. Acesso em 01/08/2013.
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Fonte: AISS Disponivel em: <www.issa.org>.

2.1.4 Demais Fontes

Além dos dados e informacdes obtidos junto aos organismos internacionais
AISS, OCDE e OISP, pontualmente para cada pais foram realizadas pesquisas em
sitios oficiais do governo e de organizacdes especializadas em previdéncia, sejam
elas publicas ou privadas, com especial atengdo a fatos supervenientes a data base
dos dados do AISS/ OISP/ OCDE. Quando a fonte for diversa do AISS e da OCDE,
a origem da informacé&o sera, expressamente, citada.

Por fim, foram contatadas empresas com expertise na area previdenciaria de
diversos paises, a fim de se obter uma opinido ainda mais refinada sobre o
aprendizado adquirido através das experiéncias de reforma previdenciaria em cada
nacdo. Foram consultadas as seguintes empresas:

e Estados Unidos — Cheiron - <www.cheiron.us> e Nyhart Actuary &
Employee Benefits — <www.nyhart.com>

* Holanda — ActuComp - <www.actucomp.com>

* Japéo - JP Actuary Consulting Co. Ltd. (JPAC) - <www.jpac.co.jp>

* Reino Unido - Hymans Robertson LLP - <www.hymans.co.uk>

» Suica — Pittet Associates - <www.pittet.net>
E importante ressaltar que a responsabilidade e a fidedignidade de dados e
informacgdes disponibilizados pelas empresas supracitadas sdo exclusivas dessas

fontes.

2.2 CONSIDERACOES GERAIS
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Conforme classificacdo da OCDE (2002), a previdéncia dos paises pode ser
classificada em trés pilares, assim como ocorre no Brasil. S&o elas:
» Primeiro pilar: a previdéncia publica social;
* Segundo pilar: a previdéncia coletiva do trabalhador; e
e Terceiro pilar: a previdéncia individual de varejo, usualmente
oferecida por meio de uma seguradora que opera 0 ramo vida ou por
Entidade Aberta de Previdéncia Complementar.

Contudo, existem algumas diferencas em relagdo ao Brasil. Em alguns
paises, a previdéncia social possui apenas a cobertura minima (flat-rate), provendo
assisténcia para a populacéo carente. Em outros paises, parte da contribuicdo social
€ poupada, aplicando-se recursos em um fundo previdenciario. H4 também casos
em que a previdéncia, apesar de ser de reparticdo simples, é de Contribuicdo
Definida, o que é chamado de Conta Virtual de Contribuicdo Definida (Notional
Defined Contribution ou Non-financial Defined Contribution — NDC).

Ja os fundos de pensdo, em alguns casos, podem também ser
administrados por entidades governamentais. Em algumas nacdes, a contribuicdo
patronal para o fundo de penséo se faz, invariavelmente, obrigatoria, enquanto que,
em outros, se faz obrigatéria mediante acordo sindical. H4, ainda, casos em que a
contribuicdo patronal € voluntaria, como no Brasil. Aléem disso, existem casos em
gue o empregador é obrigado a inscrever o empregado no plano de previdéncia
oferecido pela empresa (auto-enrolment), mas este pode optar por sair (opt-out).

Os planos previdenciais individuais de varejo s&o usualmente
comercializados por instituicbes financeiras e seguradoras, assim como no Brasil.
Também € possivel que empresas contratem planos coletivos para seus
empregados junto a estas instituicdes. Contudo, dependendo das caracteristicas de
cada pais, essa pratica € mais ou menos comum.

N&do obstante as diferencas estruturais existentes nos sistemas
previdenciarios ou de seguridade social adotados em cada pais, todos possuem em
comum o objetivo de prover condigbes suficientes para que seus trabalhadores
tenham uma vida digna e desfrutem de renda adequada quando da perda da
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capacidade laborativa — especialmente na aposentadoria. Tendo em vista este

objetivo comum, cada pais adota politicas e, em decorréncia, adquire experiéncias,

gue podem ser validas e aplicaveis as pretensdes da previdéncia complementar

brasileira, apesar das diferencas estruturais existentes.

Assim, neste estudo:

centrou-se a analise nas politicas e experiéncias mais significativas e
gue podem contribuir para a expansao do regime de previdéncia
complementar brasileiro;

ndo se almejou esgotar todas as experiéncias e politicas adotadas
nos paises estudados, dadas as limitacdes inerentes ao préprio
estudo e, também, para assegurar que o foco da pesquisa fosse
mantido;

utilizou-se, como fonte do estudo, informacdes de organismos
internacionais com renome mundial, governos locais, revistas
especializadas e empresas especializadas em previdéncia do seu
pais. Nao é objetivo desde estudo calcular ou validar os dados e
informacoes;

convencionou-se que terdo o mesmo significado os termos fundo de
pensao, fundo de pensao do empregado, do trabalhador, ocupacional,
laboral, coletivo, ou empresarial,

definiu-se como plano de beneficio de carater previdenciario na
modalidade de Beneficio Definido (BD) aquele cujos beneficios
programados tém seu valor ou nivel previamente estabelecidos,
sendo o custeio determinado atuarialmente, de forma a assegurar sua
concessao e manutencao. Usualmente, o beneficio é igual ao salario
médio da carreira ou ao salario final, ou, ainda, uma complementacéo
para a previdéncia social,

definiu-se como plano de beneficios de carater previdenciario na
modalidade de Contribuicdo Definida (CD) aquele cujos beneficios

programados tém seu valor permanentemente ajustado ao saldo de



PREVIDENCIA SOCIAL

MINISTERIO DA PREVIDENCIA SOCIAL
14
conta mantido em favor do participante. De forma diversa a definida
na Resolugdao MPS/CGPC 16, de 22 de novembro de 2005, mesmo
gue o beneficio seja uma anuidade, paga por um fundo de penséo ou
por uma seguradora, ainda assim considera-se o plano como de
Contribuicdo Definida, uma vez que o beneficio seja proporcional ao
saldo acumulado;
adicionou-se os valores monetarios convertidos para o Real cotado
na data de 10 de outubro de 2013, independentemente da data em
gue os dados originais estejam posicionados;
considerou-se uniformidade na definicdo de termos usuais ao longo
deste documento. S&o eles:

o Fundo de pensdo: denominacdo popular para Entidade
Fechada de Previdéncia Complementar. Trata-se de sociedade
sem fins lucrativos, constituida por uma empresa ou entidade
de classe, que visa a concessdao de beneficios de carater
previdenciario, tendo como receita as contribuicbes dos
participantes e, no caso de empresas, também dos
patrocinadores;

o Entidade de Previdéncia Complementar: empresa, fundacao ou
instituto que opera o regime de previdéncia complementar e
tem por objetivo principal instituir e executar planos de
beneficios de carater previdenciario. Podem ser classificadas
em Entidades Abertas de Previdéncia Complementar
(acessiveis a quaisquer pessoas fisicas) ou Entidades
Fechadas de Previdéncia Complementar (sem fins lucrativos,
constituida por uma Empresa ou entidade de classe sindical);

0 Gestor: pessoa responsavel pela interpretacdo dos objetivos
propostos pela organizacédo, pelo desenvolvimento de planos
estratégicos e operacionais e da tomada de decisdes a fim de

atingir os referidos objetivos;
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o Plano: conjunto de regras definidoras de beneficios de carater
previdenciario, comum a totalidade dos participantes
vinculados, com independéncia patrimonial, contabil e
financeira em relacéo a quaisquer outros;

o Modalidade: aspecto ou estrutura que o plano de beneficios
pode assumir, sendo as modalidades previstas na legislagéo
brasileira as de Contribuicdo Definida, Beneficio Definido e
Contribuicao Variavel.

Nos itens que se seguem, serdo abordados os temas a que este estudo se
propbe a discutir, discorrendo-se, em uma andlise internacional, sobre a relagédo
existente entre a previdéncia complementar e o regime previdenciario que constitui o
primeiro pilar (previdéncia social) e, na sequéncia, apresentando-se a metodologia e

os resultados da pesquisa realizada com os paises anteriormente relacionados.
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3 RELACAO ENTRE PREVIDENCIA SOCIAL E PREVIDENCIA

COMPLEMENTAR

Conforme publicado pela OCDE em 2012, existe uma forte relagéo entre os
ativos dos fundos de penséo dos paises e a média do valor do beneficio pago pela

previdéncia social.

Para ser possivel comparar varios paises, dividiu-se o valor dos ativos dos
fundos de penséo pelo PIB de seu pais. De forma analoga, dividiu-se a média dos
beneficios de previdéncia social em cada pais pela sua média salarial, obtendo-se
assim um valor médio de reposicao (gross replacement rate) do salario. O grafico 1
mostra a relacéo entre o total de ativos dos fundos de penséo e a reposi¢cdo média
dada pelos beneficios de previdéncia social, para os paises membros da OCDE.
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Gréfico 1 : Ativo dos fundos de pensao comparados com a razédo entre valor do beneficio da
previdéncia social / salario médio (%)
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Fonte: OCDE 2012. Pension Markets in Focus 2012. Disponivel em: <www.oecd.org/finance/private-
pensions/pensionmarketsinfocus.htm> (tradugéo nossa)

Observa-se que na maioria dos paises em que o beneficio da previdéncia
social é superior a 40% da média salarial, os ativos dos fundos de pensao estao, em
geral, em niveis inferiores a 20% do PIB. Se analisados 0s paises cujos ativos dos
fundos de pensdo sdo superiores a 40% do PIB, observa-se beneficios
previdenciarios inferiores a média do grupo pesquisado, ficando em torno de 30% do
salario médio.

Os dados podem ser compreendidos no sentido de que em paises em que
ha uma boa protecédo social no primeiro pilar, a previdéncia complementar torna-se
menos necessaria do que naquelas nacdes que oferecem, por meio da previdéncia
social, apenas uma renda minima para a subsisténcia. Esta logica se enquadraria

perfeitamente ao caso do Brasil, que, com beneficios concedidos pela previdéncia
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social que beiram aos 90% do salario médio da populagéo, possui indice de ativos
dos fundos de penséo versus PIB inferior a 20%.

Entretanto, ndo se pode concluir que a reducdo do beneficio de previdéncia
social, por si sO, constitui-se em um estimulo a formacao de reserva de poupanca.
Um indicio da inexisténcia dessa relagdo direta de causa e efeito € a existéncia de
paises com baixo grau de prote¢cdo social fornecido pela previdéncia social e, ainda
assim, baixa poupanca previdenciaria no segundo pilar. E o caso, por exemplo, do
México, Estonia, Eslovaquia e Polbnia.

Os resultados das andlises e pesquisas realizadas com os dez paises que
sdo objeto principal deste estudo serdo apresentados nas proximas secfes deste

documento, onde 0s mesmos estao relacionados em ordem alfabética.
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4 AUSTRALIA

A Australia € o maior pais da Oceania e apresenta 0 segundo maior indice
de desenvolvimento humano do mundo, segundo a Organizacao das Nac¢bes Unidas
(ONU).

Apresenta-se, a seguir, uma visdo geral das caracteristicas econémicas e

demograficas da Australia:

Tabela 1: Caracteristicas Econdbmicas e Demogréficas da Australia

Indicador Austrélia
_ . 4 1.520.608
Produto Interno Bruto - PIB (em Milhdes de doélares) (R$3.321.616.115.200,00)
Populacéo Total® 22.683.600
. , 67.035,57
PIB per capita (em doélares) (R$146.432,50)

Expectativa de vida ao nascer (em anos)6 82,0
Cobertura da previdéncia complementar (obrigatéria) 68 5%
(em % da populacdo em idade laboral - 16 a 64 anos)’ 70
Ativo Patrimonial dos Fundos de Pens&o em % do PIB® 92,8%

Fonte : Diversas (conforme indices da tabela)

Na Austrdlia, o termo Superannuation refere-se a poupanca especificamente
dedicada a prestacédo de apoio financeiro na aposentadoria. O termo é preferivel a

expressao fundo de penséao por razdes historicas.

4.1 PREVIDENCIA SOCIAL

* Cf. The World Bank (2012). GDP Ranking.
® Cf. The World Bank (2012). . Populacéo, Total.
®Cf. International Human Development Indicators (2012)

" cf. OECD (2011), disposto em anexo. Data base: 2008. Valor estimado para populacdo em idade ativa,
baseado em informagdes do governo sobre o total de empregados.
8 cf. OECD (2012). Dados referentes a junho de 2011.
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A previdéncia social, financiada por impostos, é direcionada a idosos de

baixa renda, e paga um valor fixo a todos os elegiveis. Segundo o Governo da

Australia (Australian Government, 2013), a idade de aposentadoria é de 65 anos

para homens e mulheres, e ira aumentar gradualmente de 65 para 67 anos entre

2017 e 2023. O rendimento anual, para quem é elegivel é de 31.688,80 ddblares

australianos (R$65.468,91) por ano para o casal, ou, se solteiro, 21.018,40 ddlares

australianos (R$43.451,34) por ano. No exercicio 2011/2012 esta despesa
representou 2,3% do PIB.

4.2 APLICACAO E FUNCIONAMENTO DAS POLITICAS PREVIDENCIAIS

4.2.1 Formas de Adeséo

Foi instituida em 1992, na Australia, a Garantia de Superannuation, ou
Superannuation Guarantee, que consiste na contribuicdo obrigatoria de todos os
empregadores do pais, em nome de todos seus empregados, para um plano de
Superannuation regulamentado. Esta contribuicdo obrigatéria minima estd sendo
alterada gradativamente de 9% em 2013 para 12% em 2019. A contribuicdo do
empregado é possivel, apesar de ndo ser comum, pois ndo goza de beneficios
fiscais.

Esta contribuicdo obrigatdria contempla todos os empregados dos setores
publico e privado maiores de 18 anos que ganham 450 ddlares australianos
(R$930,29) ou mais por més.

A adesao é voluntaria para os trabalhadores autbnomos. Contudo, uma vez
gue nao ha obrigatoriedade de contribuicdo, esta é estimulada através de incentivos,
sendo entdo oferecidos beneficios fiscais para os autbnomos que decidem contribuir

para um plano de previdéncia complementar.
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Os planos de Superannuation podem ser criados exclusivamente para os

empregados de uma empresa patrocinadora ou para determinados setores da
economia. Os planos também podem impor um limite minimo de aporte inicial.

Véarias empresas de grande porte e instituicdes do setor publico pagam as
contribuicdes de aposentadoria adicionais acima do percentual minimo exigido pela
garantia de Superannuation. E comum que patrocinadores do setor publico
contribuam com valores superiores ao minimo, no entanto, as condicdes tendem a
variar entre os patrocinadores, com beneficios, onde, muitas vezes, o beneficio varia
com o tempo de servigo e outras condi¢cdes de emprego.

Os funcionarios tém o direito de escolher o plano de previdéncia ao qual
suas contribuicdes patronais sdo pagas. No entanto, eles ndo sao obrigados a
escolher um plano. Se néo fizerem a op¢ao, o empregador vai escolher aquele ao
qual as contribui¢des serdo pagas. Em resumo, o plano é indicado pelo empregador,

a menos que o empregado escolha expressamente algum outro.

4.2.2 Elegibilidade

Para fins de aposentadoria, a idade minima se da de acordo com o ano de
nascimento do participante, variando entre 55 anos para os homens e mulheres
nascidos antes de 1° de julho de 1960 e 60 anos para os nascidos apés 30 de junho
de 1964. As idades de elegibilidade a Superannuation sao:

e para um participante nascido antes de 1° de julho de 1960: 55 anos;

e para um participante nascido entre 1° de julho de 1960 e 30 de junho
de 1961: 56 anos;

e para um participante nascido entre 1° de julho de 1961 e 30 de junho
de 1962: 57 anos;

e para um participante nascido entre 1° de julho de 1962 e 30 de junho
de 1963: 58 anos;
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para um participante nascido entre 1° de julho de 1963 e 30 de junho
de 1964: 59 anos;

para um participante nascido apos 30 de junho de 1964: 60 anos.

Os empregadores ndo sao obrigados a contribuir com a garantia de

aposentadoria, se o empregado:

recebe menos de 450 dolares australianos (R$930,29) (rendimento
bruto de impostos) em qualquer més;

€ menor de 18 anos de idade e trabalha menos de 30 horas por
semana,

€ pago para realizar trabalho doméstico ou de natureza privada por
30 horas ou menos por semana;

€ nao residente pago pelo trabalho realizado fora da Australia;
enquadra-se em uma determinada categoria de executivo estrangeiro;
esta trabalhando temporariamente na Australia para um empregador

nao nacional e é coberto por um acordo bilateral de aposentadoria.

4.2.3 Produtos Previdenciais de Fomento

423.1 Modalidades de Plano

A maioria dos planos regulamentados de Superannuation esta estruturada

na modalidade de Contribuicdo Definida (CD), com um pequeno nimero de planos

de Beneficio Definido (BD). Muitos dos planos BD estdo fechados para novos

participantes.

Os beneficios de planos CD podem ser pagos pelo fundo em forma de

aposentadorias, de anuidades adquiridas junto a companhias seguradoras, de



PREVIDENCIA SOCIAL

MINISTERIO DA PREVIDENCIA SOCIAL

23
saques de montantes fixos pré-definidos ou de combinacfes dessas formas de
renda. Contudo, 0s saques em pagamento Unico ainda sao 0sS mais comuns.

O Unico requisito legal que rege a formula dos planos BD é que os
empregadores devem atender, compulsoriamente, a uma contribuicdo obrigatéria ao
sistema de Superannuation Guarantee. Conforme mencionado anteriormente, esta
contribuicdo obrigatdria esta sendo alterada gradativamente de 9% em 2013 para
12% em 20109.

4.2.3.2 Portabilidade

Apds a mudanca de emprego, 0s recursos de um participante podem ser
preservados no plano original ou portados para outro plano dentro do sistema de
Superannuation, com o consentimento do participante. O direito acumulado pelo
participante, para fins de portabilidade, dependera da modalidade do plano.

Nos casos de prestacoes decorrentes de planos de Contribuicdo Definida
(CD), os participantes podem requerer, pelo menos uma vez por ano, a transferéncia
do saldo de conta de um plano de Superannuation regulamentado para outro. O
montante transferido sera geralmente o saldo da conta do participante, deduzido de
uma taxa de retirada.

Geralmente, os direitos a um beneficio de prestacdo continuada, em
oposicao a um beneficio de pagamento Unico, ndo sédo portaveis de um plano de
Beneficio Definido (BD) para outro BD ou mesmo para um plano CD. Entretanto, no
caso de um plano BD em processo de liquidagéo, a portabilidade torna-se possivel,
seja a um plano em manutencdo ou a um plano saldado, desde que com o
consentimento do participante.

Ndo ha limites legais sobre as taxas de saida a serem aplicadas na
portabilidade de um plano para outro. No entanto, todas as taxas cobradas devem

ser divulgadas.
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4.2.3.3 Categorias dos Planos de Superannuation

As principais categorias de planos de Superannuation séo:

planos publicos BD, CD ou um hibridos;

planos de previdéncia patrocinados pelo empregador, que estédo
abertos apenas para funcionarios daquele patrocinador. Podem ser
BD, CD ou hibridos;

planos de previdéncia setoriais, geralmente abertos apenas aos
empregados de empresas dentro de um determinado setor, embora
alguns planos setoriais estejam abertos para o0 publico. Séao,
invariavelmente, da modalidade CD;

planos de varejo, abertos ao publico em geral. Geralmente sdo da
modalidade CD, embora alguns planos possam cobrir beneficios em
BD;

planos de Superannuation de Autogestdo (Self-managed
Superannuation Funds), que sdo planos com menos de cinco
participantes, onde cada participante € também um administrador do
plano. Estes planos séo regulados pelo Australian Taxation Office; e
contas de poupanca de aposentadoria (Retirement Savings Account -
RSA), que sdo formas contratuais de baixo custo, semelhantes a
depésitos a prazo. Eles sdo simples produtos financeiros
operacionalizados por meio de depdsitos em instituicdes (bancos ou
cooperativas de crédito) ou por empresas de seguro de vida. As RSA
atualmente respondem por menos de 1% dos ativos de aposentadoria

da Austréalia.

4.2.4 Politicas Fiscais de Incentivo
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4.2.4.1 Tributacdo ao Empregador

As contribuicbes do empregador e do trabalhador autonomo referentes ao
Superannuation Guarantee sao dedutiveis. Os rendimentos do patriménio
acumulado decorrentes das contribuicbes do empregador sdo isentos e 0s

beneficios sao tributados em 15%.

4.2.4.2 Tributacdo aos Participantes

Ndo ha deducédo fiscal para as contribuicbes dos participantes. Os
rendimentos do patriménio acumulado decorrentes das contribuicbes dos

participantes sao tributados e os beneficios decorrentes sao isentos.
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4243 Sacrificio de Salario

Tendo em vista que as contribuicbes do empregador possuem beneficio
fiscal, e que as contribuicdbes dos empregados ndo possuem nenhum beneficio,
alguns funcionarios negociam contribuicbes voluntarias adicionais de seu
empregador, mediante renuncia de parte do seu salario. Essas contribuicdes,
comumente referidas como sacrificio de salario (salary sacrifice), sdo tratadas
favoravelmente como contribuicdes do empregador, e como reducdo do rendimento
tributavel dos empregados. Este sacrificio de salario serve para obter maiores
beneficios fiscais através do aumento das contribuicbes patronais ao plano de
Superannuation.

Em contrapartida, outras opc¢des do empregado, além do sacrificio de
salario, constituem-se em pagar contribuicbes voluntarias adicionais para 0 mesmo
plano para o qual o empregador contribui ou entrar em um plano de aposentadoria
individual, através de um plano de previdéncia aberto. Estas contribuicdes dos
empregados ndo sdo dedutiveis, e os beneficios atribuiveis a essas contribuicdes
nao sao tributados, apesar do rendimento do investimento ser tributado. Essas
contribuicdes sédo conhecidas para fins de imposto de renda como contribuicbes

“sem concessao”.

4.2.5 Impacto da Politica de Fomento

Tendo em vista que a legislacdo australiana estabelece a obrigatoriedade
das contribuicbes do empregador para o empregado com idade superior a 18 anos e
rendimento superior a 450 ddlares australianos (R$930, 29), dentre outras excecdes
supracitadas, pode-se concluir que a adeséo, ressalvadas estas excecles, é de

100% dos empregos formais.
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Contudo, levando-se em consideracdo que parte da populagcdo em idade
laboral ndo estd empregada ou é trabalhador autdbnomo, informal ou, ainda,
domeéstico, a cobertura de previdéncia complementar em relacdo a populacdo em
idade laboral, de 16 a 64 anos, é de 68,5%, de acordo com a OCDE (2011).

Pode-se considerar que a forma mais eficiente de ampliagdo da cobertura
oferecida pela previdéncia privada é a instituicdo de obrigatoriedade, pois atinge
100% dos empregos formais. Destaca-se, na Australia, que esta obrigatoriedade é
apenas para o empregador, desonerando o empregado.

E importante ressaltar que os beneficios da previdéncia social s&o
financiados por impostos, e ndo por contribui¢cdes a previdéncia social. Dessa forma,
o empregador, por um lado, € obrigado a contribuir para um plano de

Superannuation, mas, por outro, € desonerado da contribuicdo social.

4.3 INSTRUMENTOS LEGAIS

Os principais instrumentos legais que embasam a experiéncia narrada nos
itens anteriores estdo elencados em ordem cronoldgica decrescente a seguir:

2012: Alteracdo sobre a obrigatoriedade de contribuicdo da Superannuation
Guarantee, para aumentar gradualmente o valor minimo de contribuicdo do
empregador de 9% para 12%, entre 2013 e 2019, e para abolir o limite de idade
méaxima da obrigatoriedade de contribui¢cbes, atualmente de 70 anos.

2005: Legislagdo de Superannuation (lei de 2004, com eficacia a partir de
2005). Os funcionarios tém o direito de escolher o plano para o qual as contribuicbes
patronais obrigatdrias serdao pagas.

2001: Alteracdo na Legislacdo de Direito de Familia, com impacto nas
Superannuation, que permite que o saldo acumulado seja dividido por acordo ou
deciséao judicial em caso de divorcio, a partir de 28 dezembro de 2002.

1992: Superannuation Guarantee Act: constitui a base para o sistema de

aposentadoria obrigatdria da Australia e estabelece o sistema que exige de todos o0s
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empregadores 0 pagamento de uma determinada porcentagem dos salarios dos

funcionérios a um fundo de penséao regulamentado em nome dos empregados.
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5 BELGICA

A Bélgica possui um alto indice de desenvolvimento humano, com elevada
gualidade de vida e de saude. A expectativa de vida ao nascer na Bélgica é de 80,0
anos.

Apresenta-se, a seguir, uma visdo geral das caracteristicas econémicas e

demograficas da Bélgica:

Tabela 2: Caracteristicas Econdbmicas e Demogréficas da Bélgica

Indicador ‘ Bélgica
_— . 9 483.709
Produto Interno Bruto - PIB (em Milhdes de doélares) (R$1.056.613.939.600,00
Populacéo Total™ 11.142.157
. . 43.412,51
PIB per capita (em dodlares) (R$94.830,29)
Expectativa de vida ao nascer (em anos)™ 80,0
Cobertura da previdéncia complementar ocupacional 38 5%
(em % da populagdo em idade laboral - 16 a 64 anos)12 70
. o « 4,2%" em Fundos de Pens&o e
0 L
Ativo Patrimonial dos Fundos de Pens&o em % do PIB 27% de ativo total sob gestdo profissional

Fonte : Diversas (conforme indices da tabela)

5.1 APLICACAO E FUNCIONAMENTO DAS POLITICAS PREVIDENCIAIS

Na Bélgica, os empregadores podem estabelecer, sozinhos ou em grupos
de empresas, planos de previdéncia complementar ocupacional.

Os planos devem ser baseados em um acordo coletivo, caso haja
contribuicdo dos empregados. O acordo deve ser firmado com o conselho ou

® Cf. The World Bank (2012). GDP Ranking

19 ¢f. The World Bank (2012). . Populagéo, Total

¢, International Human Development Indicators (2012)

12 ¢t OECD (2011), disposto em anexo. Data base: 2008.

13 cf. OECD (2012).

et European Fund and Asset Management Association (2013)
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comissdo de melhoria da saude, seguranca e trabalho do empregador. Caso nao
haja conselho, o plano deve constar no regulamento de pessoal.

Representantes dos empregados e empregadores podem, de forma
voluntéria, estabelecer um plano setorial, por meio de acordo coletivo. Quando um
plano setorial é estabelecido, todos os empregadores do setor sdo obrigados a
participar desses programas, a menos que o acordo coletivo |hes permita a
abstencdo. No entanto, por lei, isso s0 é possivel se o empregador oferece um
sistema de prestacdo de beneficios equivalentes ao nivel oferecido pelo plano
setorial. O acordo coletivo, portanto, estabelece padr6es minimos para cada setor,

criando um mercado de previdéncia altamente competitivo e profissional.

5.1.1 Formas de Adesao

Os planos de previdéncia complementar belgas sdo, em geral, de adeséo
voluntaria dos empregados. Entretanto, no caso de o plano ser baseado em acordo
coletivo, a participacdo torna-se obrigatoria para aqueles que se vincularem ao
empregador apos o estabelecimento do plano. E importante destacar que, conforme
Conselho da Unido Europeia (European Commission 2012), esta obrigatoriedade
nem sempre € respeitada.

Em muitos casos, os planos sao financiados exclusivamente por
contribuicdes dos empregados. Apesar de a maioria dos planos ser administrado por
seguradoras, os dois maiores planos da Bélgica sdo geridos por administradoras de

fundos de penséo.

5.1.2 Produtos Previdenciais de Fomento

Os planos ocupacionais (occupational pensions) podem ser administrados

como regimes de fundos de pensao (voluntary occupational schemes) ou como



apolices de seguro coletivo (private pension
seguradoras, bancos e corretoras.

schemes),
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administradas por




PREVIDENCIA SOCIAL

MINISTERIO DA PREVIDENCIA SOCIAL
32
Ha trés tipos de planos ocupacionais:

« planos corporativos (company schemes) - o empregador € quem toma
a iniciativa de prover um plano de aposentadoria para todos ou parte
dos seus trabalhadores;

» planos setoriais (industry-wide schemes) - um acordo coletivo é que
dita os detalhes do plano de pensdo para empregadores e
empregados; e

e planos de previdéncia aberta (individual pension promises) - o
empregador contribui para um plano, do terceiro pilar previdenciéario,
estabelecido por meio de um fundo de penséao; apolice de seguro de
pensdo coletiva administrada por uma seguradora; conta poupanca
administrada por instituicdo de investimentos coletivos;, ou plano

individual de poupanca.

5.1.3 Politicas Fiscais de Incentivo

Conforme OCDE (2008), publicado no documento Pension Country Profile:
Belgium, Private Pension Outlook 2008, as contribuicbes do empregador sao
dedutiveis. Contudo, a contribuicdo somente € dedutivel para 0 caso em que 0
beneficio global de aposentadoria do participante, incluindo o da previdéncia social,
seja inferior a 80% do salario do final da carreira. Para a parcela das contribuicbes
do empregador que gere beneficio superior ao nivel de 80% do salario final da
carreira, ndo ha deducéo fiscal. Ja as contribuicbes do empregado sédo tributadas
favoravelmente, com taxa de 4,4%.

Os ativos (patrimdénio acumulado por meio de contribuicfes) séo tributados
em 0,17% por ano e os rendimentos sao tributados em 15%, excecao feita aos

dividendos de acdes, que sé&o tributados em 25%.
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Os beneficios pagos em forma de prestagédo continuada séo tributados como

renda. Ja se o beneficio for sacado em forma de pagamento Unico, a taxa aumenta

progressivamente, de acordo com o valor do saque.

5.1.4 Impacto da Politica de Fomento

Conforme Conselho da Unido Europeia (European Commission 2012), na
Bélgica o segundo pilar ainda ndo esta completamente difundido, pois ndo é
respeitada a adesdo compulséria. Isso significa que parte dos empregados nao esta
vinculada a fundos de penséo, ainda que haja determinacéo da ades&o em acordos
coletivos, os quais cobrem cerca de 70% do setor privado.

Dessa forma, nota-se que ndo basta somente a previsao legal e o acordo
entre centrais sindicais e patronais para tornar efetiva uma ampla adeséao a planos
de previdéncia complementar. E importante que haja a conscientizacdo de empresas
e funcionarios; que se dé condi¢bes e facilidades para implementacdo dos planos; e
gue se fiscalize a efetiva adeséo, quando ha a obrigatoriedade desta.

O desrespeito a compulsoriedade da adesao, aliado a auséncia ou ineficacia
da fiscalizagdo, faz com que o instituto da adesdo obrigatéria perca, na Bélgica,
parte consideravel de sua efetividade, produzindo efeitos menos significativos do

que em outros paises que apresentam regra semelhante.

5.2 INSTRUMENTOS LEGAIS

Os principais instrumentos legais que embasam a experiéncia narrada nos

itens anteriores estdo elencados em ordem cronoldgica decrescente a seguir:



PREVIDENCIA SOCIAL

MINISTERIO DA PREVIDENCIA SOCIAL
34
2011: Decreto Real sobre a evolugéo da arquitetura de supervisao do setor

financeiro. Introducdo da estrutura “Twin Peaks” a supervisdo prudencial das
instituicbes financeiras foi transferida para o Banco Central (National Bank of
Belgium - NBB), exceto em relacdo a supervisdo prudencial dos fundos de penséo,
gue permaneceu no FSMA (Autoridade de Mercados e Servicos Financeiros —
Financial Services and Markets Authority). Desde a implantacdo da estrutura “Twin
Peaks”, a FSMA, em conjunto com o NBB, também é responsavel pela supervisédo
dos mercados financeiros, dos intermediarios, dos fundos de investimento, da
conduta das institui¢cdes financeiras no mercado e pela protecdo ao consumidor.

2006: Lei sobre a supervisdo das Entidades Fechadas de Previdéncia
Complementar; prevé regras prudenciais aplicaveis aos fundos de penséao
estabelecidos na Bélgica.

2003: Lei geral sobre previdéncia complementar aplicavel aos trabalhadores
da Bélgica, independentemente do pais onde o fundo de pensao ou a seguradora é
sediada; regula a criacdo de planos de previdéncia complementar, cobertura, tempo
de espera, caréncia e as opg¢des para os membros do plano quando da rescisédo de
emprego; substitui a primeira lei geral sobre previdéncia complementar de 1995.

1992: Cddigo do Imposto de Renda e Cdédigo do Imposto do Selo; regula o
tratamento fiscal das contribuicdes, renda e beneficios do investimento.

1975: Lei sobre a supervisdo de companhias de seguro sediadas na Bélgica;

prevé regras aplicaveis a criagdo e operacao das seguradoras.
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6 ESTADOS UNIDOS

Os Estados Unidos tém a maior economia do mundo, com PIB de 15,68
trilndes de ddlares (R$34,25 trilhdes). Apresenta-se, a seguir, uma visao geral das

caracteristicas econémicas e demograficas dos Estados Unidos:

Tabela 3: Caracteristicas Econdmicas e Demogréficas dos Estados Unidos

Indicador ‘ Estados Unidos
Produto Interno Bruto - PIB (em Milhdes de d(’)lares)15 15.684.800
(R$34.261.877.120.000,00)
Populacado Total™ 313.914.040
PIB per capita (em dolares) 49.965,27
(R$109.144,14)
Expectativa de vida ao nascer (em anos)"’ 78,7
Cobertura da previdéncia complementar ocupacional
0,
(em % da populacdo em idade laboral - 16 a 64 anos)*® 32,8%
Ativo Patrimonial dos Fundos de Pensé&o em % do PIB 70,5%

Fonte: Diversas (conforme indices da tabela)

6.1 APLICACAO E FUNCIONAMENTO DAS POLITICAS PREVIDENCIAIS

Nos Estados Unidos, desde a criagédo dos planos 401(k), da modalidade CD,
em 1978, observa-se vertiginoso aumento da popularidade dos planos de

Contribuicdo Definida, e reducao da oferta de planos de Beneficio Definido.

6.1.1 Formas de Adesao

!5 cf. The World Bank (2012). GDP Ranking

'8 Cf. The World Bank (2012). . Populagao, Total

¢f. International Human Development Indicators (2012)
18 Cf. OECD (2011), disposto em anexo. Data base: 2008.
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Tendo em vista a mudanga no perfil dos planos norte-americanos, que era
preponderantemente de planos de Beneficio Definido com alto indice de adeséo, e
passou a ser de planos CD muito mais pulverizados, chegando a mais de 700 mil
planos na década de 90, deparou-se com o seguinte dilema, conforme abordado no
item 6.1.1:

Os planos CD sdo amplamente ofertados pelos empregadores, mas tém
baixa aceitacdo entre os empregados. Ja os planos BD tém alta aceitacéo entre os
empregados, mas poucas empresas se dispdem a ofertd-los. Nos dois casos, a
adesdo de empregados do setor privado norte-americano manteve-se entre 45% e
50%.

O desafio tornou-se o0 aumento da adesédo nos Estados Unidos, visto ja ser
ampla a oferta de planos de previdéncia pelo setor privado. Nesse sentido, como
forma de fomento dos planos CD, o empregador passou a ter a faculdade de realizar
a inscricdo automatica de seus empregados, entretanto, é sempre assegurado ao
empregado o direito a op¢cao de sair do plano. Conforme Soto e Butrica (2009), a
adesdo automatica aumenta o nivel de adesao no primeiro ano de emprego de 49%
para 86% nos planos 401(k).

Nos Estados Unidos, para um plano ser de adesdo automatica, ele deve
atender a dois requisitos: deve dar ciéncia ao empregado de todas as condi¢cdes do
plano com clareza, e ndo pode cobrar do empregado um alto percentual de seu

salario.

6.1.2 Produtos Previdenciais de Fomento

A previdéncia do setor privado, até os anos 80, era eminentemente
dominada por planos de Beneficio Definido, que na maioria dos casos era financiada
integralmente pelo patrocinador. Nestes casos, a adesao aos planos administrados
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por fundos de penséo era de 100% dos empregados, pois ndo havia qualquer 6nus
aos funcionéarios.

Com a criacdo dos planos 401(k), estruturados na modalidade CD, viu-se
esse cenario mudar drasticamente, que hoje é dominado por planos do tipo CD.

E possivel destacar as seguintes caracteristicas gerais dos planos das
modalidades BD e CD: os planos BD sdo normalmente oferecidos por grandes
empresas, sem contrapartida do empregado, com altissimos niveis de adesao; ja os
planos CD séao oferecidos por empresas de diversos portes, inclusive pequenas
empresas, exercendo paridade contributiva, com significativo indice de nao inscritos.

Nesse sentido, apresentamos o Grafico 2, que mostra a enorme proliferacado
dos planos CD entre 1975 e 2010.

Graéfico 2 : Namero de Planos de Previdéncia por Tipo de Plano, 1975-2010
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Fonte : http://www.dol.gov/ebsa/pdf/historicaltables.pdf

Os planos 401(k), foram os principais responsaveis pela expansdo dos
planos de previdéncia nas ultimas décadas nos Estados Unidos, que tinham cerca
de 300 mil planos em 1975, e passaram a 700 mil planos em 2010. De fato, a
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popularidade dos planos aumentou ainda mais frente a importantes incentivos do
governo, como:
* Forma de Adeséo: Adesdo automatica;
» Incentivos para pequenas empresas; e
» Politicas Fiscais de Incentivo: Plano com Beneficio Fiscal (Tax
Qualified Plan);
Estes incentivos serdo aprofundados nos proximos itens deste Relatorio.
O Grafico 3 apresenta a quantidade de pessoas inscritas em planos BD e
CD, proporcional a quantidade total de trabalhadores do setor privado nos Estados

Unidos.

Gréfico 3 - Trabalhadores do setor privado participantes de plano de previdéncia do empregador, por
tipo de plano, 1979-2011 (sobre todos os trabalhadores)
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Fonte : http://www.ebri.org/publications/benfag/index.cfm?fa=retfaqt14figl, 2012

Pode-se observar que os planos CD, apesar de terem se expandido,
tornando-se 0s mais populares entre as empresas de diversos portes, reduzindo
risco e fomentando a previdéncia complementar nos Estados Unidos, ndo foram
capazes de aumentar o nivel de cobertura no setor nos ultimos 30 anos, que se

manteve praticamente inalterada, em termos relativos.
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Nos Estados Unidos também existem planos hibridos, que tém
caracteristicas intermediarias entre planos BD tradicionais e de planos CD puros, de
forma a compartilhar riscos entre patrocinadora e participante. Ainda assim estes
planos séo classificados ou como CD ou como BD, sendo que aqueles que
oferecem algum tipo de risco atuarial ao plano sao tidos como planos BD.

Um plano hibrido tipico é o plano chamado Cash balance. Este plano, que &
da modadidade BD, foi concebido com o intuito de dar maior transparéncia aos
empregados que os planos BD tradicionais. O plano Cash Balance tem esse nome
pois, na fase de acumulacdo, informa o participante do seu saldo individual. No
momento da aposentadoria, o beneficio € calculado com base no seu saldo
acumulado. Entretanto, ainda assim o Cash Balance é considerado um plano BD,
pois o empregador deve garantir uma rentabilidade minima dos ativos.

Os planos Cash Balance, conforme Nyhart (2013), sdo muito populares, pois
apresentam beneficios fiscais (Tax Qualified). De fato, para se obter o maximo de
beneficio fiscal, muitas empresas oferecem dois planos, o Cash Balance e o 401(k),
segundo Nyhart (2013). Isso porque o limite de deducé&o no imposto de renda das
patrocinadoras em relacéo aos planos Cash Balance € maior do que o limite relativo
aos planos 401(k). Entdo, € comum as empresas contribuirem no limite da faixa de
deducdo do imposto de renda proporcionada pelo 401(k), visto que este tipo de
plano € mais seguro para as patrocinadoras, e, esgotado este limite, passam a
contribuir para um plano Cash Balance, trazendo para si o risco atuarial inerente a
este plano, porém gozando de maior beneficio fiscal.

Tendo em vista a baixa popularidade dos planos BD entre as empresas e
dos planos CD entre os empregados, outros planos com compartilhamento de riscos
vém sendo desenhados. Conforme publicado na Edicdo 248 da revista Investidor
Institucional (2013), a consultoria norte-americana Cheiron desenhou um plano de
compartilhamento de risco chamado Plano de Previdéncia Ajustavel (Adjustable
Pension Plan - APP). Este plano, que € estruturado na modalidade BD, propde-se a
dar uma maior protecdo para o empregado que os planos CD, pois garante um

rendimento minimo e, a0 mesmo tempo, oferece menor risco que os planos BD
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tradicionais, pois o rendimento do APP é limitado por um piso (Floor Rate) e por um

teto (Cap Rate), que reduzem a volatilidade do plano. A diferenca entre o APP e o
Cash Balance, conforme Olsen (2013), € que o Cash Balance é ajustavel baseado
em um Benchmark®, como titulos do governo, e o APP é ajustavel conforme o

efetivo desempenho dos investimentos do plano.

1 Benchmark é um indicador que da a referéncia de desempenho que um fundo de investimento busca
acompanhar.
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6.1.3 Apoio a Pequena Empresa

Destacam-se trés iniciativas do Governo Americano de fomento para
pequenas empresas:

» Pouca burocracia e menor custo;
* Acesso a informacéo; e
» Beneficio fiscal.

Nos Estados Unidos, ndo existe uma entidade autbnoma para operar 0s
planos de beneficios como no Brasil, onde este papel é desempenhado pela
Entidade Fechada de Previdéncia Complementar. A patrocinadora contrata,
diretamente, o gestor de passivo e o atuario, que podem fazer parte da mesma
empresa, bem como contrata a instituicao financeira que ird administrar 0s recursos,
chamado gestor de ativos (trustee). Além disso, existem planos pré-aprovados pelo
orgao regulador, tornando possivel para o empregador criar um plano de beneficio
sem a necessidade de aguardar autorizacdo prévia do 6rgao regulador. Uma menor
burocracia resulta em menores custos.

Da mesma forma, no caso de altera¢cdes no regulamento dos planos, o envio
do documento para analise governamental prévia € facultativo. Tal envio € realizado
guando a empresa patrocinadora tem alguma duvida quanto a legalidade do plano,
ocasiao em que submete o regulamento do plano, denominado Plan Document, ao
Internal Revenue Service - IRS ou ao US Department of Labor - DOL, conforme o
caso, visando evitar eventuais multas provenientes da operacionalizacdo de planos
em desconformidade com a legislacéo.

Para prover acesso a informacéo, tanto a Internal Revenue Service (2012)
publicou informativo sobre Planos de Previdéncia para Pequena Empresa
(Retirement Plans for Small Business) quanto o Ministério do Trabalho (US
Department of Labor — DOL (2013)) disponibilizou, na internet, material explicativo
sobre as caracteristicas de todos os tipos de planos de previdéncia, bem como

sobre os beneficios oferecidos a pequena empresa.
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Um dos principais atrativos nos planos de previdéncia para as pequenas

empresas séo os beneficios fiscais, a serem abordados no proximo tépico.

6.1.4 Politicas Fiscais de Incentivo

As contribuicbes dos planos de previdéncia do empregador e do empregado

sdo dedutiveis do imposto de renda, limitado a um teto que varia com a idade e a

renda do trabalhador. Além deste, ainda existem outros incentivos desenhados para

os Planos com Beneficios Fiscais (Qualified Retirement Plans). Estes planos devem

atender a algumas exigéncias, tais como:

Equidade do plano - o plano deve ser oferecido a todos empregados,
sem discriminar as pessoas com menores salarios; e

Participacdo de quantidade minima de empregados — o empregador
deve garantir que um percentual do nimero total de trabalhadores
participe do plano de previdéncia. Contudo, como o empregador n&o
tem controle sobre a saida em massa do plano, o que acarretaria a
perda do beneficio fiscal, existe uma alternativa mais segura,
chamada Safe Harbor. E condicdo suficiente para obtencdo do

beneficio que o empregador ofereca contribuicdo de 4% do salario.

Conforme Department of Labor (2013), ainda existem o0s seguintes

beneficios fiscais especialmente desenhados para pequenas empresas visando

auxiliar na cobertura dos custos de implantacao do plano:

Incentivo fiscal para pequenas empresas de 50% do custo de criacao
e administracdo do plano, limitado a US$500 (R$1.092,20) por ano
nos trés primeiros anos;

Incentivo fiscal para pessoas de baixa renda, incluindo trabalhador
autbnomo, que verta contribui¢cdes para o plano. O incentivo depende

do valor das contribuicbes. O valor maximo do incentivo total é
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US$2.000 (R$4.368,80). O incentivo varia de 10% a 50%,

dependendo da renda do participante.
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6.1.5 Impacto da Politica de Fomento

6.1.5.1 Planos CD

A popularidade dos planos CD tornou-se ainda maior tendo em vista 0s
seguintes fatores:
» Beneficios fiscais, principalmente para os planos Tax Qualified;
* Baixo custo de implantacdo para pequenas empresas; e
* Adesao Automatica
Diante de beneficios e incentivos fiscais, em muitos casos empresas optam
por oferecer planos 401(k) exclusivamente para obter reducédo de imposto. De fato,
para pequenas empresas a reducdo de imposto chega a ser maior que as
contribuicdes para os empregados (se excluidas as contribuicbes destinadas aos
préprios socios da empresa). Esta também é a realidade dos planos Cash Balance.
Da mesma forma, frequentemente as pessoas sacam o beneficio assim que
elegiveis, ao invés de recebé-lo em forma de renda continuada na aposentadoria.
Isso mostra que a previdéncia complementar americana, em muitos casos, nao tem
carater previdenciario de fato, sendo apenas um mecanismo para diferimento e

reducdo de impostos.

6.1.5.2 Adesao Automatica

Para ser um plano do tipo Tax Qualified, ou o empregador obtém um
percentual de adesdo minimo, ou oferece beneficio minimo de 4% do salario. Por
este motivo o instrumento de adesao automatica pode ser utilizado para aumentar a

adesdao no plano e fazer o beneficio minimo de 4% se tornar desnecessario.
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Nesse sentido, VanDerhei J.(2010) realizou estudo nos Estados Unidos para

determinar se o advento da adesdo automatica implicou menores beneficos para os
empregados. Para tanto, foi definido o conceito de sucesso como sendo a obtencao
de uma renda de aposentadoria de 80% do salario, e avaliado se o instrumento de
adesdo automatica aumenta as chances da ocorréncia de sucesso.

Em seu estudo, VanDerhei mostra que, nos Estados Unidos, para o quartil
de menor renda, o sucesso para empregados sujeitos a adesdo voluntaria tem
probabilidade de 45,7%, enquanto para empregados sujeitos a adesao automatica a
chance se eleva para 79,2% de sucesso. Para o quartil de maior renda, a diferenca
€ ainda maior, sendo de 27,0% as chances frente a adesdo voluntaria e 64% a
probabilidade de sucesso com a adesdo automatica.

Como se observou no item 0, a adocéo da adesédo automatica nos planos de

beneficios norte-americanos compete exclusivamente ao empregador.

6.2 INSTRUMENTOS LEGAIS

Os principais instrumentos legais que embasam a experiéncia narrada nos
itens anteriores estdo elencados em ordem cronoldgica decrescente a seguir:

2012: Moving Ahead for Progress in the 21st Century Act (MAP-21): dispde,
majoritariamente, acerca da autorizagéo para construcdo de estradas, programas de
transito e de seguranca no transito. Entretanto, também altera a ERISA, no que diz
respeito a definicdo da taxa de juros a ser utilizada nas avaliagcdes atuariais de
planos alcangados por aquela lei.

2008: Worker, Retiree, and Employer Act of 2008: realiza correcfes técnicas
ao PPA de 2006, relativo a regras de idade, custo de beneficios e limitacdo nas
deducdes fiscais. Prevé provisdes relativas a crises econdémicas através do aumento
de tempo de contribuicdo, facilitando contribuicbes adicionais e dispensando

requisitos minimos de diversificacdo dos fundos de investimentos.
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2006: Pension Protection Act (PPA): altera a ERISA, requer um

financiamento mais rapido de planos deficitarios de Beneficio Definido, facilita a
inscricdo automatica e consultoria de investimento em planos 401(k), e esclarece o
estatuto juridico dos planos Cash Balance.

2001: Economic Growth and Tax Relief Reconciliation Act (EGTRRA): altera
a ERISA, aumenta o limite de contribuicdo e de beneficios, aumenta a possibilidade
de transferéncia entre tipos diferentes de planos CD e impde uma caréncia menor
para obtencéo do recurso do empregador dos planos 401(k).

1994: Uruguay Round Agreements Act; altera a ERISA, determina aumento
de contribui¢cbes para planos BD deficitérios e limita as premissas de taxa de juros e
taxa de mortalidade utilizadas para determinar o nivel de financiamento.

1986: Tax Reform Act; altera ERISA, estabelece regras de caréncia mais
curtas, limita o uso da premissa de previdéncia social, amplia a cobertura para
empregados com salarios menores, e cria um novo imposto, sobre o excesso de
ativos revertidos para a patrocinadora, no caso de fechamento de um plano de
previdéncia.

1984: Retirement Equity Act; altera a ERISA, determina que, para todo plano
com beneficio de aposentadoria, € obrigatério que o beneficio se reverta em
beneficio para os pensionistas, a ndo ser que o conjuge renuncie por escrito a esse
direito.

1978: Revenue Act; estabelece planos 401(k), que foram efetivamente
implementados em 1981.

1974: Employee Retirement Income Security Act — ERISA (Lei de
Previdéncia para o Trabalhador), a mais importante lei de previdéncia complementar
nos EU. Dispde sobre a protecdo dos direitos através da regulamentacdo da
participacdo, da aquisicao, do financiamento, das normas e dos relatorios fiduciarios,
e atraves da criacdo do Pension Benefit Guaranty Corporation (PBGC), instituicao

gue paga beneficios em caso de liquidacdo dos planos de beneficios definidos.
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1947: Labor-Management Relations Act (também conhecida como Lei Taft-

Hartley); dispde sobre linhas gerais para operagdo de planos de previdéncia
administrados por gestor de ativos (trustee) do empregador e dos empregados.
1942: Revenue Act: estabelece pela primeira vez o principio de que os
beneficios ndo devem privilegiar empregados que recebem os maiores salarios.
1928: Revenue Act: permite o patrocinador deduzir do imposto de renda o
montante relativo as contribuicdes para planos de previdéncia.
1921: Revenue Act: isenta de tributagdo os ganhos de capital de

investimentos de fundos de penséo.



PREVIDENCIA SOCIAL

MINISTERIO DA PREVIDENCIA SOCIAL
48
7 HOLANDA

O mercado de fundos de pensédo da Holanda destaca-se por ser um dos
mais desenvolvidos do mundo. Conforme OCDE (2011), os ativos dos fundos de
pensdo da Holanda representavam 138,2% do PIB daquele pais.

Apresenta-se, a seguir, uma visdo geral das caracteristicas econémicas e

demograficas da Holanda:

Tabela 4: Caracteristicas Econdmicas e Demogréficas da Holanda

Indicador ‘ Holanda
I . 20 836.074
Produto Interno Bruto - PIB (em Milhdes de doélares) (R$1.826.320,05)
Populacdo Total™* 16.767.705
. . 49.862,16
PIB per capita (em dolares) (R$108.918,90)
Expectativa de vida ao nascer (em anos)* 80,8
Cobertura da previdéncia complementar (obrigatoria
mediante acordo sindical) — (em % da populacdo em 69,3%
idade laboral - 16 a 64 anos)*
Ativo Patrimonial dos Fundos de Pens&o em % do PIB* 138,2%

Fonte : Diversas (conforme indices da tabela)

Devido ao envelhecimento da populagdo, o governo vem implementando
reformas no sistema previdenciario holandés.

No ambito do primeiro pilar, a previdéncia social holandesa prové um
beneficio de aposentadoria basico as pessoas com 65 anos ou mais. Contudo, o
governo decidiu aumentar a idade de aposentadoria para 66 anos em 2020 e para
67 anos em 2025. Empregadores receberdo um bonus de aposentadoria (mobility
bonus) para o emprego de trabalhadores idosos e, para aqueles que trabalharem

além da idade minima, havera um aumento de 6,5% no beneficio de previdéncia

20 Cf. The World Bank (2012). GDP Ranking

2L Cf. The World Bank (2012). . Populagéo, Total

22¢f. International Human Development Indicators (2012)
23 Cf. OECD (2011) , disposto em anexo. Data base: 2009
4 Cf. OECD (2012)
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social para cada ano trabalhado, limitado a 5 anos. No entanto, aqueles que
solicitarem aposentadoria antecipada receberdo 6,5% a menos por ano.

A nova legislacdo visa assegurar a continuidade do pagamento de
aposentadorias e pensdes a populacdo holandesa, no ambito da previdéncia social,
gerando uma economia de 0,7% do PIB do pais por ano. No que diz respeito as
politicas de fomento a previdéncia privada, estas serdo abordadas nos itens a

sequir.

7.1 APLICACAO E FUNCIONAMENTO DAS POLITICAS PREVIDENCIAIS

7.1.1 Formas de Adesao

Os planos setoriais frequentemente determinam adesdo compulsoria dos
trabalhadores do setor, mediante acordo sindical, que pode ser aprovada pelo
Ministério de Assuntos Sociais e Emprego, caso solicitado. Os fundos de penséao
setoriais obrigatorios dominam o setor de planos coletivos, sendo responsaveis por
80% do quantitativo total de participantes desses planos. A ndo adeséo aos planos
setoriais é possivel, desde que o empregador forneca um plano corporativo, com

beneficios a0 menos em um nivel equivalente ao plano setorial.

7.1.2 Produtos Previdenciais de Fomento

Cerca de 90% dos trabalhadores que aderem a um fundo de pensdo na
Holanda ingressam em um plano de Beneficio Definido. O restante dos
trabalhadores esta coberto por planos de Contribui¢cdo Definida.

Para 97% dos participantes inscritos em planos BD, o pagamento recebido é

baseado no salario médio percebido durante a carreira; para 1,3% € baseado no
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salério final. A combinacao desses dois tipos de calculo de beneficio € adotada para

1% dos participantes, enquanto que em menos de 0,7% dos casos, 0 beneficio
corresponde a um valor fixo.

A modelagem pressupde um regime de média salarial, com crescimento
salarial. Embora nao haja exigéncia legal de aumento, a maioria das aposentadorias
e pensdes que se encontram em pagamento sao reajustadas anualmente. Cerca de
60% das aposentadorias e pensdes em curso sao indexadas a evolucéo salarial do
setor, enquanto que aproximadamente 35% sao indexadas a inflacéo.

Os direitos adquiridos sdo totalmente transferiveis quando ha troca de
emprego. E legalmente exigido que os direitos adquiridos por pessoas que saem de
um plano antes da aposentadoria sejam indexados exatamente da mesma forma
gue os beneficios em pagamento. Os prazos de caréncia sdo muito curtos e ndo ha
teto para os beneficios.

Os empregadores devem financiar os seus planos coletivos externamente,
ou seja, devem contratar um provedor (administrador) de aposentadorias. Existe a

possibilidade de se utilizar um dos seguintes meios para administracao:

7.1.2.1 Planos Administrados por Fundos de Penséao

Os planos instituidos por meio de fundos de pensdo podem tanto ser
corporativos como setoriais. A maioria dos funcionarios contribui para um plano do
tipo BD com base em um percentual do seu salario. Esse percentual normalmente
varia entre 4% e 8%. A contribuicdo do empregador é determinada pelo atuario do
fundo de pensédo ou da seguradora. Para planos do tipo CD, os funcionarios tendem
a contribuir com um terco do total vertido, sendo os outros dois tercos de

responsabilidade do empregador.

7.1.2.1.1 Planos Corporativos
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Empregadores vinculados a uma ou mais companhias podem estabelecer
planos corporativos. Os planos podem ser singulares, com um Unico patrocinador,
ou multipatrocinado, quando congregam mais de um patrocinador. Para casos de
trabalhadores autbnomos, geralmente ndo ha patrocinador nem empregado. Isso
significa que a decisdo pelo plano é feita pelos proprios profissionais. Nesses casos,
€ possivel adesdo por meio de um plano instituido, que € similar a um plano

corporativo.

7.1.2.1.2 Planos Setoriais

Os planos setoriais podem estar ligados a mais de um segmento da
economia. Ha planos setoriais ndo obrigatoérios, por exemplo, para os empregados
do setor de transporte publico, e ha planos obrigatérios, no caso dos funcionarios
publicos. O Ministro de Assuntos Sociais e Emprego pode declarar a obrigatoriedade
do plano para todos os funcionarios em um setor especifico, a pedido de um grupo
de representantes sindicais e patronais que estabeleceram o plano de previdéncia
mediante acordo sindical.

7.1.2.2 Planos Administrados por Seguradora

Empresas menores frequentemente oferecem Planos Coletivos de Seguro.
Estes planos, que possuem carater previdenciario, sdo contratados por meio de
apolices de seguro individuais ou coletivas. Contratos de anuidade coletivos (group

annuity contracts) sdo comumente usados para financiar beneficios. Esses contratos
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também costumam cobrir os casos de morte caso ocorram antes da aposentadoria,
bem como a invalidez.

O tratamento fiscal das contribuicées e beneficios € o mesmo dos fundos de

pensao.

7.1.2.3 Planos Administrados por Instituto de Pensédo Premium
(Premiepensioeninstelling - PPI)

Conforme Comissdo de Valores Mobilidrios da Holanda (Stichting Toezicht
Effectenverkeer — STE), a partir da Lei das Pensbes (Pensioenwet) de 2007,
baseada na diretiva 2003/41/EC do Parlamento Europeu, foi criada uma categoria
especial de fundo de penséo, chamada Instituicdo de Pensao Premium (PPI).

A principal caracteristica da PPI € o foco exclusivo em planos CD. De fato, a
PPl é proibida de administrar planos BD ou pagar anuidades, pois lhe é vedado
assumir riscos. Desta forma, a PPl ndo se submete a regulamentagdo nem a
fiscalizacédo especifica das seguradoras.

Se o beneficiario da PPI desejar contratar uma anuidade, ele devera fazé-lo
por meio de uma seguradora.

O Instituto de Pensdo Premium € um novo tipo de administrador de
aposentadorias, de baixo custo e sem risco, e tem a possibilidade de operar fora do

pais, desde que dentro da Unido Europeia.

7.1.3 Politicas Fiscais de Incentivo

As contribuicbes do empregado e do empregador sao tributadas de forma
semelhante.

Nos plano BD, os valores vertidos sdo dedutiveis caso o beneficio seja de
até 70% do salério final, supondo 35 anos de contribuicdo e crescimento salarial de
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2%. Caso o beneficio seja proporcional ao salario médio, o limite € de 100% deste,

com crescimento salarial de 2,25% ao ano. Caso a aposentadoria da previdéncia
social e complementar seja superior a 100% do salario final, ha tributacao
progressiva sobre o excedente.

Nos planos CD as regras de tributagcdo variam de acordo com a idade do
participante e a idade de aposentadoria, a fim de produzir resultados semelhantes
aos planos BD.

Os rendimentos ndo séo tributados, e os beneficios sdo tributados como

renda.
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7.1.4 Impacto da Politica de Fomento

A Holanda tem um regime de previdéncia privada com ampla cobertura.
Conforme OCDE (2011), a cobertura da previdéncia complementar é de 69,3% da
populacdo em idade laboral, entre 16 anos e 64 anos. Ja os ativos dos fundos de
pensédo representavam 138,2% do PIB, o indice mais alto do mundo.

Em 2011, o sistema era formado por 454 fundos de penséo, sendo que 95
desses fundos geriam planos setoriais. Conforme Holland Expat Center (2009), os
planos setoriais respondem por 87% do total de participantes de fundos de penséo.
As empresas holandesas podem né&o aderir aos planos setoriais, desde que
oferecam plano proprio com beneficios pelo menos equivalentes. Além desses, h4
cerca de 550 planos de empregador uUnico. Em 2005, ainda havia outros 46.000
pequenos empregadores oferecendo planos operados por companhias de seguros.

Dessa forma, considera-se o0 modelo de adesdo obrigatoria, mediante
acordo sindical, um sucesso, tendo em vista que 87% dos participantes dos planos
de previdéncia aderem a planos setoriais.

7.2 INSTRUMENTOS LEGAIS

Os principais instrumentos legais que embasam a experiéncia narrada nos

itens anteriores estdo elencados em ordem cronoldgica decrescente a seguir:

2007: Lei das Pensdes (Pensioenwet) - Um principio basico do Pensions Act
€ a visdo de que os planos coletivos (occupational pensions) sdo uma condicdo de
emprego. Empregadores e empregados, representados por organizacdes patronais
e sindicatos, sdo o0s principais responsaveis pela criacdo de planos de previdéncia,
mediante acordo sindical. De acordo com o Pensions Act, os empregadores ndo tem

a obrigacao de celebrar um acordo de pensdo com os empregados. No entanto, se o
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empregador e os empregados concluirem um acordo, esta lei estabelece as

condi¢cBes a serem cumpridas.

Uma destas condicbes é que o acordo de pensdo deve ser administrado
externamente por um fundo de pensdo, uma seguradora ou Instituicdo de Pensao
Premium (Premium Pension Institution). Também €& possivel ter o acordo de penséao
administrado por um fundo de pens&do ou uma seguradora estabelecida em outro
Estado-Membro da Unido Europeia (artigo 23 da Lei). O Pensions Act determina os
requisitos a serem atendidos pelo fundo, Instituicdo de Pensdo Premium (Premium

Pension Institution) ou seguradora.

2005: Lei das Pensbes Obrigatérias para Profissdes (Wet verplichte
beroepspensioenregeling) - Esta lei autoriza o Ministro de Assuntos Sociais e
Emprego a tornar obrigatéria a adeséo para determinados grupos independentes de
profissionais (como médicos especialistas), a pedido de uma organizacdo ou
organizacbes que representem a maioria da categoria em questdo, havendo

possibilidade de isencao/dispensa.

2000: Lei da Participacédo Obrigatéria em um Plano Setorial (Wet Verplichte
Deelneming in een Bedrijfstakpensioenfonds) - Esta lei autoriza o Ministro de
Assuntos Sociais e Emprego a tornar obrigatéria a adesdo a um plano de penséo
setorial para todos os empregadores e empregados em um determinado setor, se
solicitada por um grupo de representantes de empregadores e empregados. A

isencéo/dispensa € possivel.
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8 ITALIA

A Italia possui uma das mais altas expectativas de vida do mundo, de 82,0

anos ao nascer.
Apresenta-se, a seguir, uma visdo geral das caracteristicas econémicas e

demograficas da Italia:

Tabela 5: Caracteristicas Econdbmicas e Demogréficas da Italia

Indicador ‘ Italia
_— . 25 2.013.263
Produto Interno Bruto - PIB (em Milhdes de doélares) (R$4.397.771.697.200,00)
Populacdo Total®® 60.917.978
. . 33.048,75
PIB per capita (em dodlares) (R$72.191,69)
Expectativa de vida ao nascer (em anos)?’ 82,0
Cobertura da previdéncia complementar ocupacional 7 504
(em % da populacdo em idade laboral - 16 a 64 anos)*® 70
. o ~ 4,9%° em Fundos de Pens&o e
0 L
Ativo Patrimonial dos Fundos de Pensao em % do PIB 13%% de ativo total sob gestio profissional

Fonte : Diversas (conforme indices da tabela)

8.1 PREVIDENCIA SOCIAL

O sistema de célculo do beneficio social da Itadlia € chamado de Conta
Virtual de Contribuigdo Definida (Notional Defined Contribution — NDC). Como a
maioria dos sistemas de previdéncia social, o NDC é de reparticdo simples, de forma
gue, em um regime orcamentario, as contribuicbes vertidas pelos atuais ativos

financiam os beneficios dos atuais aposentados e pensionistas.

%5 Cf. The World Bank (2012). GDP Ranking

%6 Cf. The World Bank (2012). . Populag&o, Total

'cf. International Human Development Indicators (2012)

8 cf. OECD (2011), disposto em anexo. Data base: 2009

29 Cf. OECD (2012).

0 ct. European Fund and Asset Management Association (2013)
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Contudo, cada pessoa tem uma conta individual ficticia em que se registram

as contribuicdes para fins de célculo da aposentadoria, da mesma forma que em
uma conta de Contribuicdo Definida. Dessa forma, o valor dos beneficios é
determinado no momento da aposentadoria, baseado no saldo acumulado na conta

individual ficticia.

8.2 APLICACAO E FUNCIONAMENTO DAS POLITICAS PREVIDENCIAIS

Os planos de previdéncia privada tém trés diferentes fontes de
financiamento:
» contribuicbes dos empregados;
» contribuicbes do empregador; e
* fundo de garantia (Trattamento di Fine Rapporto - TFR)

Um empregado pode aderir a um plano de previdéncia complementar
transferindo apenas o valor contido no seu TFR, sendo as contribuicdes adicionais
de carater facultativo. Destaca-se que o TFR é uma indenizacdo recolhida
periodicamente pelo empregador em favor do empregado, tendo este acesso aos
recursos em caso de demissao ou aposentadoria, semelhante ao Fundo de Garantia
por Tempo de Servico - FGTS existente no Brasil,

O TFR representa a principal fonte de financiamento para planos de
previdéncia privada italianos. Todo més, os empregadores contribuem com 6,91%
do salario bruto dos trabalhadores, em favor destes. A cada ano, o0 estoque
acumulado do TFR, que é contabilizado como reserva contabil no balanco dos
empregadores, é repassado a Seguridade Social Italiana, conforme estabelecido
legalmente.

Em relacdo as contribuicdes do empregado, ndo ha limite maximo legal que
disponha acerca destas, mas geralmente ha a op¢cdo por manté-las no montante
maximo em que é concedido beneficio fiscal as pessoas fisicas. Em alguns planos

de aposentadoria coletivos, os empregadores devem contribuir de forma paritaria
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aos empregados, se assim determinado por acordos coletivos. Contribuigcbes

voluntéarias adicionais sdo permitidas.
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8.2.1 Formas de Adesao

De acordo com o Decreto Legislativo n° 252/2005, os empregados do setor
privado podem escolher o que fazer com seu TFR: reté-lo nas proprias empresas ou
transferi-lo para um plano coletivo ou aberto ou, ainda, adquirir contrato de seguro
de vida (PIP®*). Se os novos funcionérios ndo determinam expressamente sua
escolha dentro de seis meses, o0 TFR é automaticamente transferido para um plano
profissional (normalmente, o plano de previdéncia setorial). A carteira de
investimentos de baixo risco é definida como a opc¢éo padréao.

Para os empregados que foram inscritos no regime de Seguridade Social
depois de 28 de abril de 1993, todo o TFR anual serd pago ao fundo de pensao,
observando-se as condi¢des detalhadas no paragrafo anterior. Para os demais
empregados, a participacdo do TFR pago ao fundo de pensédo € definida por

convencdes coletivas ou, caso contrario, ndo pode ser inferior a 50%.

8.2.2 Produtos Previdenciais de Fomento

A opcao de contribuir com o TFR para um plano de previdéncia é o principal
produto de fomento da previdéncia complementar italiana. A adesdo ndo é
obrigatoria, contudo, decorrente do decreto n°® 167/2005, o seguinte mecanismo de
adeséao foi introduzido: se um novo empregado ndo se manifestar ativamente contra
nos primeiros 6 meses de emprego, o TFR é automaticamente transferido para um
plano de aposentadoria. Este plano € geralmente de um fundo de penséao

ocupacional.

8.2.2.1 Beneficios Oferecidos

3 piani individuali pensionistici basati su polizze assicurative
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Os participantes podem realizar saques, antecipadamente, do plano de
previdéncia, se atendida pelo menos uma das seguintes condi¢des:

e a gqualquer momento, até um maximo de 75% da conta individual,
para despesas de saude;

» depois de pelo menos oito anos de adeséo, até um maximo de 75%
da conta individual, para a compra/ reparo da primeira casa para si ou
para seus filhos;

* depois de pelo menos oito anos de adeséo, até um maximo de 30%
da conta individual por quaisquer outras razoes.

Saques recebem tratamento fiscal desfavoravel, exceto no caso de
adiantamentos de dinheiro para despesas de salude. No caso de desemprego ha
mais de 48 meses, ou no caso de invalidez, os participantes podem retirar 100% das
suas contas individuais (50% no caso de desemprego entre 12 meses e 48 meses).
Esta opcdo ndo se aplica nos cinco anos antes do pagamento de beneficios

oferecidos pelo fundo de penséo.

8.2.3 Politicas Fiscais de Incentivo

8.2.3.1 Tributacédo das Contribuicbes do Empregado e do Empregador

As contribuigbes dos empregados sao dedutiveis até um valor maximo, que
corresponde a 5.164,00 euros por ano, considerando-se a soma das contribuicbes
do empregado e do empregador. O TFR é excluido desse limite.

O rendimento liquido do investimento é tributado a uma taxa anual de 11%.

8.2.3.2 Tributag&o dos Beneficios
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Aplicando-se o principio da nao-bitributacdo (ne bis in idem), o beneficio
somente € tributado quando decorrente de contribuicdo com isengdo. Ainda assim,
os beneficios sao tributados de forma mais favoravel do que os rendimentos em
geral. O imposto sobre os beneficios € de 15%, com uma reducéo de 0,3% por cada
ano de participacdo posterior aos 15 anos primeiros de contribuicdo, chegando a
uma reducdo maxima de 6%, ou seja, a tributacdo minima é de 9%. Beneficios
recebidos como adiantamento em dinheiro para a compra de uma casa ou por
outras razdes, ou como quantia em caso de abandono voluntario de emprego, sao

tributados de forma menos favoravel ao participante.

8.2.4 Impacto da Politica de Fomento

A adeséao de 7,7% da populacdo em idade laboral a planos coletivos pode
ser considerada uma adesdo baixa, quando comparada a dos demais paises
abordados neste Relatério. Conforme European Commision (2012), a iniciativa de
contribuicdo automatica do TFR obteve resultado insatisfatorio, pois ndo produziu o
aumento desejado no numero de participantes dos planos de previdéncia
complementar e a cobertura previdenciaria permaneceu modesta.

Sendo assim, é possivel considerar que a iniciativa da inscricdo automatica
do TFR néo foi, por si s0, suficiente para ampliar a adesdo a planos de previdéncia e
0 patrimbnio dos fundos de penséo da Italia. Porém, constitui-se em interessante
instrumento de estimulo a poupanca previdenciaria, quando usado de forma

conjunta a outras politicas.

8.3 INSTRUMENTOS LEGAIS

Os principais instrumentos legais que embasam a experiéncia narrada nos

itens anteriores estdo elencados em ordem cronoldgica decrescente a seguir:
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2006: Orcamento de 2007; Lei n® 296, de 27 de dezembro (Disposizioni per
la formazione del bilancio annuale e pluriennale dello Stato); prevé que, se um
funcionario ndo optar por transferir a prestacdo anual de indenizacdo (o chamado
Trattamento di Fine Rapporto - TFR) para um plano de previdéncia, o TFR
permanecera na empresa (se a empresa tiver menos de 50 trabalhadores) ou vai
para o Instituto Nacional de Seguridade Social (se a empresa tiver 50 ou mais
trabalhadores).

2005: o Decreto Legislativo n° 252, de 5 de dezembro (Disciplina delle forme
pensionistiche complementari), implementando os principios incluidos na Lei n°
243/2004; substitui o Decreto Legislativo 124/1993. A norma prevé que O0S
trabalhadores do setor privado, caso estejam no primeiro emprego no setor privado,
devem escolher se querem transferir o TFR para um plano de previdéncia ou se
desejam manté-lo na empresa. Se os funcionarios ndo fizerem a escolha em seis
meses, 0 TFR sera automaticamente transferido para um plano de previdéncia
coletivo, normalmente, para um plano setorial. A carteira de menor risco é definida
como a opcdo padrdo. Incentivos fiscais mais favoraveis sédo introduzidos, bem
COmMo uma maior concorréncia entre os planos de previdéncia.

2004: Lei n° 243, de 23 de agosto (Norme in materia pensionistica e deleghe
al Governo nel settore della previdenza pubblica, per il sostegno alla previdenza
complementare e all'occupazione stabile e per il riordino degli enti di previdenza e
assistenza obbligatoria); introduz varias mudancas no sistema publico de pensdes e
define os principios para reformar o sistema de previdéncia privada.

2000: Decreto Legislativo n® 47, de 18 de fevereiro (Riforma della disciplina
fiscale della previdenza complementare); reforma o tratamento fiscal da previdéncia
privada e introduz o plano de previdéncia individual implementado através de
contratos de seguro de vida (Piani individuali pensionistici basati su polizze
assicurative - conhecida como PIP).

1993: Decreto Legislativo n° 124, de 21 de abril (Disciplina delle forme

pensionistiche complementari); regulamenta a criacdo e o estabelecimento de novos
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planos de beneficio (planos fechados e planos individuais) e define as atribuicbes e

competéncias da Autoridade de Supervisdo de Fundos de Pensédo (Commissione di
Vigilanza sui Fondi Pensione - COVIP).

Antes de 1993, os planos de aposentadoria privados ndo eram
explicitamente regulamentados. Alguns fundos de pensdo estabelecidos antes de
1993 (conhecidos como fundos de pensdo pré-existentes) preservam regras mais
flexiveis em relacdo aos novos fundos de pensdo, mas eles ndo estao autorizados a

realizar novas adesfes aos planos.
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9 JAPAO

O maior fundo de pensédo do mundo € japonés. O Fundo de Investimento de
Pensdo do Governo Japonés (Government Pension Investment Fund — GPIF)
acumulava, em marco de 2013, 120 trilhbes de ienes em ativos, equivalente a 1,2
trilhdo de dolares, conforme Bloomberg (2013). De acordo com o proprio GPIF
(2013), em 01/04/2006 foi estabelecido o novo GPIF, com uma gestéo independente
do governo, no lugar do velho GPIF, gerido pelo Estado.

Apresenta-se, a seguir, uma visdo geral das caracteristicas econémicas e

demograficas do Japéao:

Tabela 6: Caracteristicas Econdmicas e Demograficas do Japao

Indicador ‘ Japéo
_ . 32 5.867.154
Produto Interno Bruto - PIB (em Milhdes de doélares) (R$12.816.211.197.600,00)
Populacao Total®® 127.561.489
. . 45.994,71
PIB per capita (em dodlares) (R$10.047,61)
Expectativa de vida ao nascer (em anos)34 83,6
Cobertura da previdéncia complementar nd®
(em % da populacdo em idade laboral) T
Ativo Patrimonial dos Fundos de Pens&o em % do PIB* 25,1%

Fonte : Diversas (conforme indices da tabela)

Em pesquisa realizada em site governamental japonés®’, temos que a
cobertura japonesa sobre o total dos empregados é de 93,5%, sendo 56% em

fundos de penséo e 37,5% em outras formas.

32 Cf. The World Bank (2012). GDP Ranking

33 Cf. The World Bank (2012). . Populagéo, Total

34Cf. International Human Development Indicators (2012)

% Cf dados do Pension at Glance (2011), disposto em anexo. Data Base: 2009, dados ndo disponiveis. No
Japao, os diferentes tipos de planos, como EPF, Mutual Aid, BD e CD séo fiscalizados por diferentes érgaos.
N&o ha dados sobre a cobertura total, ha dados tdo somente de cada tipo de plano. Uma vez que € comum no
Japédo a mesma pessoa ter mais de um plano, isso geraria dupla contagem.

36 Fonte: Banco do Japéo (2011)

37 cf. www.jinji.go.jp/toukei/taisyokukyuufu/taisyoku_h23.htm
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Em 2004, a previdéncia publica passou por uma grande reforma. A
indexacdo a inflagdo foi introduzida, para permitir ao sistema de aposentadorias a
adaptacdo as constantes oscilacbes econdémicas do pais. No ambito dos planos
coletivos, novos alternativas de modelagem foram introduzidas, tais como planos
corporativos de Beneficio Definido e de Contribuicdo Definida.
O desenvolvimento demogréafico do Japao é um grande desafio. O pais tem
um dos mais rapidos envelhecimentos de populacdo do mundo. De fato, o pais é
considerado como sendo a sociedade mais idosa do mundo. A taxa de fecundidade
de 1,26 filho por mulher estad bem abaixo da taxa de 2,1 necessaria para manter a
populacdo. Ao mesmo tempo, a expectativa de vida ao nascer no Japao é de 83,6
anos. Em relacdo aos ativos dos fundos de penséo, espera-se que o patriménio

cresca apenas 1% ao ano.

9.1 PREVIDENCIA SOCIAL®

Integram a Previdéncia Social (primeiro pilar):

* a Pensédo Nacional (National Pension - NP);
* 0 Seguro de Pensdo dos Empregados (Employee Pension
Insurance - EPI); e

* aPensédo de Ajuda Muatua (Mutual Aid Pensions).

9.1.1 Pensao Nacional (National Pension - NP)

O National Pension (NP) € um sistema de beneficio fixo basico (flat-rate). A
participacéo € obrigatoria para todas as pessoas entre 20 e 60 anos e 0s beneficios
sdo pagos aos 65 anos. O beneficio integral é pago aqueles que contribuem por 40

anos, no valor de 785.500 ienes por ano®, correspondente a aproximadamente

% Cf: International Money Fund - IMF (2012)
%9Cf: US Social Security (2010)
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R$18.435, de acordo com a cotagdo de 13 de agosto de 2013, reajustado pelo
indice de precos ao consumidor daquele pais. Ele € financiado pelo sistema de
reparticdo simples. Ha trés categorias de participantes:

» Tipo 1: Nado empregado ou trabalhador auténomo, cuja contribuicéo é
fixada em 14.980 ienes por més, aproximadamente R$350. Para
estes casos, ha constituicio de reservas por meio do Fundo de
Pensdo Nacional (National Pension Fund);

e Tipo 2: Para empregados do setor privado, uma parte do EPI,
chamada parte fixa (flat-rate), € destinada ao financiamento do NP;

* Tipo 3: Conjuge, que nao trabalha, de participante do EPI, apesar de
nao contribuir, recebe, em seu nome, beneficio integral do NP.

Embora o regime financeiro seja de reparticdo simples, o excedente de
recursos, decorrente de receitas superiores as despesas, € administrado pelo

Government Pension Investment Fund (GPIF).

9.1.2 Seguro de Pensdo dos Empregados(Employee Pens ion Insurance - EPI)

O Employee Pension Insurance (EPI) abrange empresas da indastria e do
comércio. O beneficio de aposentadoria consiste em duas partes: uma parte basica
fixa (flat-related) e uma parte proporcional ao salario (wage-related). Esta ultima
parte é proporcional ao valor do salario e a quantidade de meses que o empregado
realizou contribuicbes. A média dos valores dos beneficios pagos pelo EPI é de
aproximadamente 59,3% da média salarial. Apés a aposentadoria, o beneficio é
reajustado pelo indice de pre¢os ao consumidor.

Empresas, grupo de empresas ou associacdes, respeitada uma quantidade
minima de empregados de 500 empregados, podem deixar de contribuir com a parte
proporcional ao salério para EPI e contratar um Fundo de Pensdo do Empregado
(Employee Pension Funds - EPF), que sera abordado posteriormente.
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9.1.3 Pensdao de Ajuda Mdtua (Mutual Aid Pensions)

De forma similar ao funcionamento do EPI, os funcionarios publicos séo
cobertos por diferentes planos de previdéncia, chamados Mutual Aid. Assim como o
NP, embora o regime financeiro seja de reparticdo simples, o excedente de
recursos, decorrente de receitas superiores as despesas, é administrado pelo

Government Pension Investment Fund (GPIF).
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9.2 APLICACAO E FUNCIONAMENTO DAS POLITICAS PREVIDENCIAIS

9.2.1 Formas de Adesao

A participacdo é obrigatoria para os empregados abrangidos por planos
implementados através dos Employee Pension Funds - EPF, produto este que sera
analisado posteriormente. No caso de outros planos, cada regulamento deve
estipular se a participacdo € voluntaria ou obrigatoria para os empregados

abrangidos.

9.2.2 Produtos Previdenciais de Fomento

No Japdao, os planos coletivos podem ter uma grande variedade de formas.
Contudo, todos os planos devem fornecer beneficios de aposentadoria por idade. Os
beneficios por invalidez e por sobrevivéncia sao obrigatdrios no ambito dos planos
de Contribuicéo Definida, sendo opcional nos demais planos.

Até 2001 havia dois principais tipos de planos de previdéncia complementar:

* Planos estabelecidos pelos Fundos de Pensdo dos Empregados
(Employee Pension Funds - EPF);

» Planos de Previdéncia com Beneficio Fiscal (Tax-Qualified Pension
Plans) — extinto em 2012.

Tendo em vista que a manutencdo dos beneficios estava se tornando

insustentavel, entdo foram criados novos planos:
e Planos CD, em 2001, e
* Planos BD, em 2002.
Seréo abordados, a seguir, 0s seguintes planos:

* Planos estabelecidos por EPF;
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* Planos de Previdéncia com Beneficio Fiscal — ja extintos;

* Novos planos, CD e BD; e

* Demais planos.

9.2.2.1 Planos Estabelecidos pelos Fundos de Pensao dos Funcionarios
(Employee Pension Funds - EPF)

Os Fundos de Pensao dos Empregados (Employee Pension Funds ou EPF)
foram introduzidos em 1944 e abrangem empresas, grupo de empresas, ou
associacdes, respeitada uma quantidade minima de empregados de 500
empregados. Os planos de Beneficio Definido podem substituir o Seguro de Pensao
dos Empregados(Employee Pension Insurance - EPI). Isso significa que as
empresas podem optar por ndo contribuir para o EPI, desde que os planos
estabelecidos pelos Fundos de Pensdo dos Empregados proporcionem beneficios
50% superiores aos garantidos pelo Seguros de Pensédo. O desconto da contribuicdo
para o Seguro de Penséao é variavel, sendo determinado, por plano, pelo Ministério
da Saude, Trabalho e Previdéncia Social.

Os Fundos de Pensdo dos Empregados sao entidades Ilegais,
independentes, que s&o administradas por uma comissao administrativa formada por
igual quantidade de representantes dos empregados e dos empregadores. Essa
comissado decide se a gestdo dos ativos dos fundos sera feita internamente ou por
meio de terceirizacdo, com fundos de investimentos bancarios (trust banks) ou
seguradoras. Os ativos também podem ser terceirizados para a Pension Fund
Association (PFA), associacdo que congrega todos os Fundos de Pensdo dos
Empregados. Os empregados contribuem com 50% do beneficio substituido pelo
Fundo de Pensao dos Empregados.

A parte dos Fundos de Pensdo dos Empregados (EPF) que substitui o
Employee Pension Insurance (EPI) esta sujeita a mesma férmula de célculo aplicada

ao EPI e é paga como uma anuidade. Os planos estabelecidos pelos EPF devem
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contribuir para um regime obrigatério de seguro de insolvéncia que proteja 0s seus
ativos. Todos os outros planos coletivos ndo sédo obrigados a fazé-lo.

As contribuicbes, tanto do empregador quanto do empregado, sao
dedutiveis para fins tributarios, sem limites. Os rendimentos de investimentos, em
geral, ndo sdo tributados, exceto para alguns tipos de investimentos. Ja o0s
beneficios sao tributados, normalmente, como renda.

Atualmente, ha rumores sobre a intencdo do governo japonés em extinguir
os planos estabelecidos pelos EPF, conforme Investment and Pensions Asia - IPA
(2013). Em noticia publicada em 23/02/2013, a IPA afirma que a previsdo é de um
prazo de 10 anos para a extingdo dos planos, pois este esquema vem apresentando
sucessivos deéficits. Dessa forma, devera haver migracdo dos planos dos EPF em
um dos novos planos, BD ou CD. Ja a parte dos planos estabelecidos pelos EPF
que substitui o EPI devera ser devolvida, uma vez que os novos planos BD e CD
nao substituem o EPI.

9.2.2.1.1 Caracteristicas dos Planos Estabelecidos pelos EPF

Os empregadores podem criar planos coletivos implementados através de
EPF para substituir parcialmente o sistema de pensdes ligado aos salarios publicos
(Seguro de Pensdo dos Funcionarios ou EPI). E possivel o desconto no total de
contribuicdo do empregador e do empregado para o EPI, de 2%, 4% ou 5%. O
desconto exato é determinado separadamente para cada plano pelo Ministério da
Saude, Trabalho e Previdéncia Social (MHLW). Podem ser criados trés tipos de
EPF:

- fundos de pensdo de um Unico empregador, administrando planos
patrocinados por uma unica empresa, que deve ter pelo menos 1.000 funcionarios

em tempo integral como participantes;
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- fundos de grupo de empregadores, administrando planos patrocinados por
diversas empresas, que devem ter pelo menos 1.000 funcionarios em tempo integral
como participantes;

- Fundos multiempregador, administrando planos patrocinados por
associacdes de empregadores (criados por base regional ou por negdcio), que
devem ter pelo menos 5.000 funcionarios em tempo integral como participantes;

O estabelecimento de EPF esta sujeito a aprovacao do MHLW, que so pode
ser concedida se:

- pelo menos metade dos funcionarios em tempo integral de um empregador
patrocinando votarem a favor da criacdo do fundo (e, portanto, de parcial
substituicdo do EPI);

- quando um sindicato que representa, pelo menos, um terco dos
empregados, aprova a criagéo do fundo;

- 0 empregador pagar ao menos 50% da parte substituida dos beneficios do
EPI.

9.2.2.2 Planos de Previdéncia com Beneficio Fiscal (Tax-Qualified Pension Plans)

Os planos Tax-Qualified Pension Plans (TQPP), ou Planos de Previdéncia
com Beneficio Fiscal, foram criados em 1965, voltados para empresas com 15 ou
mais funcionarios, tendo sido extintos em 2012. Os planos eram custeados pelos
empregadores, e contribui¢cdes voluntarias dos empregados eram possiveis, embora
raras. Os beneficios podem ser pagos como uma anuidade ou pagamento Unico.

Esse regime foi subfinanciado e néo tinha protecéo para os participantes do
plano. Além disso, os direitos e responsabilidades de empregadores e de membros
do plano nao foram claramente definidos. Por estas razbes, a legislacao
previdenciaria, em 2000, determinou que nenhum novo plano tax-qualified poderia
ser criado, e os que existiam foram convertidos para os novos planos BD ou CD ou

foram extintos em 2012.
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Eles também poderiam ser convertidos para plano do tipo Provisdo de Ajuda

Mutua de Aposentadoria para Pequenas Empresas (Smaller Enterprise Retirement
Allowance Mutual Aid). Novos planos corporativos também foram introduzidos,
devido a demanda por planos de previdéncia ndo relacionados com o regime

publico, como séo aqueles estabelecidos pelos Fundos de Pensdo dos Empregados.

9.2.2.3 Novos Planos Corporativos

A introducao dos planos CD, em 2001, e BD, em 2002, foi resultado da falta
de sustentabilidade dos planos corporativos entdo existentes. Os empregadores
foram autorizados a devolver ao EPI a parcela dos EPF que haviam substituido
aquele regime e transferir o restante para os novos planos corporativos. Como
mencionado, os planos do tipo tax-qualified foram extintos em 2012 e convertidos
em um dos novos planos. Os empregadores podem operar simultaneamente planos
do tipo BD e CD, sendo estes categorizados em planos do tipo BD por Fundo, BD
por contrato, corporativos da modalidade CD e individuais do tipo CD..

Os planos do tipo BD por Fundo podem ser criados por um unico
empregador ou por um grupo de empregadores, por meio da criagcdo de um fundo de
pensdes coletivo (occupational pension fund). A estrutura € similar a dos planos
criados por EPF, porém ndo h& substituicdo dos beneficios do EPI, sendo apenas
um complemento a esses.

Os planos do tipo BD por Contrato podem ser criados por um unico
empregador ou por um grupo de empregadores, por meio de contrato com um fundo
de investimentos bancario (trust bank) ou seguradora.

Cada plano do tipo BD deve ser operado com base em um contrato
celebrado entre os empregadores patrocinadores e seus empregados e deve
regulamentar o plano, dispondo sobre condi¢cdes de beneficio e a sua estrutura. O
empregador deve obter a aprovacdo do MHLW para o estabelecimento e

manutencao de um plano coletivo desta modalidade.



PREVIDENCIA SOCIAL

MINISTERIO DA PREVIDENCIA SOCIAL

73

Os planos corporativos do tipo CD podem ser criados por um unico
empregador ou por um grupo de empregadores. S&o geralmente implementados por
meio de contrato com uma companhia de administracéo de pensoes.

Cada plano deve ser baseado em um contrato celebrado entre o
empregador patrocinador e seus empregados, aprovado pelo MHLW. O empregador
aponta responsaveis legais (trustees) para administrar os ativos do fundo de pensao
e, ainda, € responsavel por prover educacao financeira aos participantes.

Para os planos individuais do tipo CD, trabalhadores autdbnomos ou
funcionarios de um empregador que nao patrocina um plano coletivo podem tornar-
se membros de um plano CD individual, criado e gerido por um érgao publico, qual
seja, a Associacdo Nacional de Fundos de Pensdao (NPFA). A NPFA é uma
organizacdo independente. Se um empregador estabelecer um plano CD coletivo
ou, ao trocar de emprego, 0 novo empregador patrocinar um plano CD coletivo, 0s
recursos acumulados no plano CD individual administrado pela NPFA devem ser

transferidos para esses planos coletivos.
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9.2.2.4 Outros Planos

Existem, ainda, outros tipos de planos menos comuns no Japao, tais como:

« Arranjos de reserva para o pagamento de aposentadorias; e

* Provisdo de Ajuda Muatua de Aposentadoria para Pequenas
Empresas (Smaller Enterprise Retirement Allowance Mutual
Aid).

9.2.3 Politicas Fiscais de Incentivo

As contribuicdes sao integralmente dedutiveis para os planos estabelecidos
pelos Fundos de Pensdo dos Empregados. Para os demais planos, sao dedutiveis
com limites.

Os rendimentos sao tributados em 1,173%, sendo 1% para 0 governo
federal e 0,173% para o governo local.

Os beneficios séo tributados da seguinte forma:

* se na forma de pagamento Unico: sdo tributados como renda,
com taxa entre 10% e 37%;

* se naforma de renda continuada: ha faixas de isencéo, de forma
proporcional ao tempo de vinculagcdo ao plano. Para os 20
primeiros anos, deduzem-se 400 mil ienes por ano de
vinculacdo. Para os anos posteriores, deduzem-se 700 mil ienes
por ano de vinculacéo.

9.2.4 Impacto da Politica de Fomento

Conforme dados da Autoridade Nacional de Pessoal do Japao (National
Personnel Authority 2012), 93,5% das empresas com mais de 50 empregados

oferecem a seus empregados algum beneficio de aposentadoria.
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Dentre as empresas que oferecem beneficio previdenciario, apenas 60%
utilizam-se de fundos de pensao, adotando um dos tipos de planos abordados neste
estudo. Os outros 40% do mercado oferecem tdo somente beneficio de pagamento
unico no momento da aposentadoria.

As atuais reformas no sistema previdenciario japonés ndo sao voltadas a
ampliacdo de sua cobertura, que ja € considerada suficiente no pais. Os novos
desafios do Japédo se dédo no sentido de conferir adequacdo e conformidade dos
planos ao atual cenario, tendo em vista a ocorréncia de sucessivos déficits.

Os déficits vém sendo causados tanto pela alta expectativa de vida dos
japoneses, que continua aumentando, ja atingindo 83,6 anos, quanto pelo baixo
retorno dos ativos dos fundos de penséao, de apenas 1% ao ano.

Neste sentido, em 2002 foram criados os novos planos BD e CD e em 2012
foi extinto o Plano de Previdéncia com Beneficio Fiscal, sendo que atualmente ha
discussdes no sentido de se excluir, também, os planos criados pelos EPF.

9.3 INSTRUMENTOS LEGAIS

Os principais instrumentos legais que embasam a experiéncia narrada nos
itens anteriores estdo elencados em ordem cronoldgica decrescente a seguir:

2001: Lei dos Planos Coletivos do tipo Beneficio Definido (Defined Benefit
Occupational Pensions Act): prevé o estabelecimento de dois novos tipos de planos
em 1° de abril de 2002, chamados BD por Fundo ou por Contrato e estipula que
todos os planos do tipo tax-qualified existentes devem ser transformados em outros
planos coletivos até 31 de marco de 2012.

2001: Lei dos Planos Coletivos do tipo Contribuigdo Definida: introduz pela
primeira vez a possibilidade de estabelecer planos do tipo CD e prevé a criacao de
ambos os planos, coletivos e individuais, do tipo CD.

1965: Alteracdo da Lei dos Seguros de Pensédo de 1944: introduz a
possibilidade de estabelecer planos coletivos administrados pelos Fundos de
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Pensdo dos Empregados (Employees Pension Funds - EPFs), que substituem

parcialmente o Seguro de Pensdo dos Empregados (Employee Pension Insurance)

administrados pelo governo. Requer que esses planos oferecam ao menos 50% de
beneficios adicionais sobre aqueles substituidos e regula a criacdo de EPF.

1962: Corporate Tax Act:. estabelece a criacdo dos planos do tipo tax-

gualified e dita os requisitos que eles devem atender.
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10 NOVA ZELANDIA

A Nova Zelandia possui uma das melhores qualidades de vida do mundo.
Apresenta-se, a seguir, uma visdo geral das caracteristicas econémicas e

demograficas da Nova Zelandia:

Tabela 7: Caracteristicas Econdbmicas e Demogréficas da Nova Zelandia

Indicador ‘ Nova Zelandia
I . 40 139.768
Produto Interno Bruto - PIB (em Milhdes de doélares) (R$305.309.219.200,00)
Populaco Total** 4.433.100
. . 31.528,28
PIB per capita (em dodlares) (R$68.870,37)
Expectativa de vida ao nascer (em anos)42 80,8
Cobertura da previdéncia complementar 54,2%
(em % da populacdo em idade laboral)* (dados somente do plano KiwiSaver)
Ativo Patrimonial dos Fundos de Pens&o em % do PIB* 15,8%

Fonte : Diversas (conforme indices da tabela)

10.1 APLICACAO E FUNCIONAMENTO DAS POLITICAS PREVIDENCIAIS

10.1.1 Formas de Adesao

Desde julho de 2007, quando o KiwiSaver foi iniciado, todos os
empregadores sdo obrigados a realizar adesao automatica de novos funcionarios no

KiwiSaver. Contudo, caso o empregador ja tenha outro fundo de pensao, do tipo

%9 Cf. The World Bank (2012). GDP Ranking

*L Cf. The World Bank (2012). . Populagéo, Total

*2Cf. International Human Development Indicators (2012)

3 Inscritos cf. KiwiSaver (2013), e

Populacdo em idade laboral cf. New Zealand Ministry of Business, Innovation .& Employment (2013).
N&o foram utilizados os dados da OCDE pois estédo defasados, datados de 2009.

4 Cf. OECD (2012)
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Superannuation, ou caso seja isento de inscricdo automatica, nas formas previstas
na legislacéo local, esta compulsoriedade ndo se aplica.

O empregado pode optar por sair do KiwiSaver até a oitava semana de
trabalho. Caso néao opte pela saida, ele é obrigado a contribuir até completar um ano
de participacdo, quando se torna elegivel a suspender o pagamento. Enquanto o
empregado estiver contribuindo, o empregador também é obrigado a contribuir.

10.1.2 Produtos Previdenciais de Fomento

10.1.2.1 Plano KiwiSaver®

O KiwiSaver € um plano de previdéncia voluntario, estruturado na
modalidade Contribuicdo Definida, que visa incentivar os neozelandeses a poupar
recursos para a aposentadoria. KiwiSaver é um plano de previdéncia do tipo
Superannuation, registrado pelos érgdo do governo. Assim, gozam de beneficios
fiscais.

O KiwiSaver € um instrumento de poupanca de longo prazo, para ajudar a
complementar a aposentadoria, de forma voluntaria, baseada no salario. E uma
iniciativa governamental, que conta com a participacado dos gestores do KiwiSaver,
de empregadores e de varias agéncias do governo.

Qualguer empregado, desde que preencha os critérios de elegibilidade para
tanto, pode se inscrever no KiwiSaver, contratando, diretamente, um gestor do
mesmo. Os participantes podem continuar a contribuir para 0 mesmo plano caso
mudem de emprego. Pessoas com idade inferior a 18 anos ou sem emprego formal,
tais como os trabalhadores autbnomos, podem participar do plano, contratando, da

mesma forma, um gestor de KiwiSaver.

“5 Fonte: www.kiwisaver.govt.nz
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Ser um participante de outro plano de aposentadoria ndo impede alguém de
também participar do KiwiSaver. Contudo, se o empregador ja esta fazendo
contribuicdes para outro plano, ele ndo é obrigado a fazer contribuicbes para o
KiwiSaver. Uma vez que o empregador opte por participar do KiwiSaver, essa
deciséo € irretratavel.

O KiwiSaver é um plano de inscricdo automéatica, sendo voluntaria a adeséo
pelo empregado, que pode optar por ndo permanecer no plano, porém obrigatorio o
oferecimento deste pelo empregador, nos casos de:

» trabalhadores entre 18 anos e 64 anos;

» trabalho integral;

» trabalho de meio horéario, em carater permanente;
e contrato temporario por mais de 28 dias; ou

» trabalhador agricola por mais de 3 meses.

E opcéo do empregador ndo contribuir para o KiwiSaver, contanto que opte
por contribuir para outro plano de Superannuation devidamente registrado.

Os participantes podem escolher contribuir com 3%, 4% ou 8% do salario ou
entrar em acordo com o gestor do plano sobre o percentual do salario que sera
aplicado.

O gestor de ativo (trustee) deve, a pedido do participante, permitir o
pagamento de um sague como pagamento Unico. Saques sdo permitidos em caso
de morte, de dificuldade financeira significativa, de doenca grave, da compra da
primeira casa depois de trés anos de caréncia ou em caso de emigracao apos 12

meses de forma permanente para o exterior.

10.1.2.2 Plano de Aposentadoria (Superannuation) Registrado

Os planos coletivos podem ser de patrocinador Unico ou multipatrocinados.

As companhias de seguros e outros prestadores de servicos financeiros podem
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oferecer fundos de investimento para investidores individuais (master trust

schemes).

A maioria dos planos é de Contribuicdo Definida e fornecem uma opc¢ao de
pagamento Unico na aposentadoria, embora existam alguns planos de Beneficio
Definido. Novos planos s&do, quase sempre, de Contribuicdo Definida, com
pagamento Unico. ContribuicBes voluntarias adicionais sdo permitidas em muitos

planos, mas estéo sujeitas a autorizacdo do gestor do plano.

10.1.2.3 Plano de Aposentadoria (Superannuation) sem Registro

Empregadores podem estabelecer um plano de aposentadoria que nao
fornece aos participantes as protecdes dispostas na lei de Superannuation, de 1989.
N&o ha beneficios fiscais para esses planos, que sdo tributados normalmente como

gualquer investimento financeiro.

10.1.3 Politicas Fiscais de Incentivo

Para os planos registrados de Superannuation, as contribuicbes do
empregado, assim com as do empregador, ndo sdo dedutiveis. Os rendimentos
também séo tributados. Em compensacéo, os beneficios séo isentos.

Ha um imposto sobre a contribuicAo do patrocinador de planos
Superannuation (employer superannuation contribution tax — ESCT), que varia de
12,5% a 33%, dependendo do salario do empregado ao qual a contribuicdo patronal
se destina. Por esse motivo, muitos empregadores, em acordo com seus
empregados, para ter tratamento fiscal mais favoravel, trata a contribuicdo como

parte do salario, sendo vertida, entdo, pelo préprio empregado.



PREVIDENCIA SOCIAL

MINISTERIO DA PREVIDENCIA SOCIAL
81
Para os planos KiwiSaver, as contribuicbes dos empregados também néo

sdo dedutiveis. As contribuices do empregador sdo isentas do pagamento do ESCT
até o limite do menor entre os seguintes valores:
« da paridade contributiva com o empregado;

* de 4% do salario bruto.

10.1.4 Impacto da Politica de Fomento

Desde a implementacéo do KiwiSaver, em 2007, 2,15 milhdes de pessoas ja
se inscreveram no plano. Considerando-se uma forca de trabalho composta por 2,3
milhdes de pessoas, ocorreu a adesao de 93,5%.

Entretanto, 358.459 pessoas deixaram de participar do KiwiSaver,
resultando em 1.788.384 pessoas atualmente inscritas no KiwiSaver, conforme

demonstrado no quadro abaixo:

Quadro 2 :Estatisticas do KiwiSaver em 30 de junho de 2013

Descricao Membros
Adeséo via Gestor do Plano (Inscricdo Ativa) 1.060.080
Adesédo Via Empregador 256.302
Adesao Automética 830.461
Adesao Total 2.146.843
Opcéao de Saida (“Opt Out”) 249.872
Fechamento 7.172
Contribuicdes Suspensas 101.415
Inscritos 1.788.384

Fonte: <kiwisaver.govt.nz/statistics/ks-stats-13-06-30.htmlI> (tradu¢&o nossa)

Destaca-se que apenas 249.872 pessoas realizaram a opg¢ao por sair do
KiwiSaver, frente uma adeséo total de 2.146.843 pessoas, 0 que representa uma
saida de 11,64% das pessoas.

Conforme quadro abaixo, tem-se inscritos no KiwiSaver 54,2% da
populacdo em idade laboral neozelandeza.
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Quadro 3: Proporcao de Adeséo Total e Inscritos
\ Populacdo (em milhdes) Adeséo Total | Inscritos

Quantidade de pessoas (em milhdes) 2,15 1,79

Populacao Total 4.4 48,9% 40,7%
Populacdo em Idade Laboral 3,3 65,2% 54,2%
Forca de Trabalho 2,3 93,5% 77,8%

Fonte: <dol.govt.nz/publications/nohsac/techreport10/012_content.asp>
<kiwisaver.govt.nz/statistics/ks-stats-13-06-30.htm|>

O fato de a politica de fomento ser muito recente, de julho de 2007, faz com
gue os ativos dos fundos de pensdo em relacdo ao PIB sejam, ainda, modestos, na
ordem de 15,8%.

Criar a obrigacdo para as empresas de inscreverem todos os empregados
em um fundo de pensao, ainda que haja a opcdo de sair, € uma politica que se
mostrou muito eficaz. Requer, no entanto, que seja acompanhada de uma forte
campanha de esclarecimentos, no sentido de manter reduzido o nivel de desisténcia

(“opt-out”) nos planos de previdéncia complementar.

10.2 INSTRUMENTOS LEGAIS

Os principais instrumentos legais que embasam a experiéncia narrada nos
itens anteriores estdo elencados em ordem cronoldgica decrescente a seguir:

2006: Lei do KiwiSaver; estabelece o plano do KiwiSaver para fomentar a
poupanca previdenciaria.

1997: Lei de regulamentacdo dos valores mobiliarios; altera a lei de
regulamentacdo dos valores mobiliarios de 1983, passando a exigir declaragbes de
investimento para determinados planos de Superannuation coletivos e do setor
publico.

1994: Lei de Imposto de Renda; regula o tratamento fiscal das contribuicdes,
renda e beneficios do investimento.

1993: Lei de Relatérios Financeiros; fornece uma estrutura para as normas

contabeis obrigatorias.
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1993: Lei dos Direitos Humanos; proibe a discriminacdo em raz&do da idade,

género, deficiéncia, etnia, estado civil, mas define algumas isencdes para os planos
de aposentadoria em razéao da idade e género, se atuarialmente justificado.

1989: Lei do plano de Superannuation; dispde sobre o registro de ambos os
planos de Superannuation: coletivo e do servigco publico; requer que o plano seja
registrado para ser um gestor de ativo (trustee); contém normas destinadas a
proteger os direitos dos seus participantes; e requer analises atuariais de planos de
Beneficio Definido por atuario registrado na Sociedade de Atuarios da Nova
Zelandia.

1956: Lei dos gestores de ativos (trustee); define requisitos gerais para

gestores de ativos.
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11 REINO UNIDO

O Reino Unido é uma das maiores poténcias econémicas do mundo, tendo
apresentado PIB superior ao do Brasil em 2012, mesmo com uma populagéo trés
vezes menor.

Apresenta-se, a seguir, uma visdo geral das caracteristicas econémicas e

demograficas do Reino Unido:

Tabela 8: Caracteristicas Econdmicas e Demograficas do Reino Unido

Indicador ‘ Reino Unido
_ . 46 2.445.408
Produto Interno Bruto - PIB (em Milhdes de doélares) (R$5.341.749.235.200,00)
Populacao Total*’ 63.227.526
. . 38.676,32
PIB per capita (em dolares) (R$84.484,45)

Expectativa de vida ao nascer (em anos)® 80,3
Cobertura da previdéncia complementar ocupacional 49 1%
(em % da populagdo em idade laboral - 16 a 64 anos)49 =70
Ativo Patrimonial dos Fundos de Pens&o em % do PIB* 88,2%

Fonte : Diversas (conforme indices da tabela)

11.1 PREVIDENCIA SOCIAL

A Previdéncia Social no Reino Unido consubstancia-se em dois beneficios:
* Previdéncia Social Basica (Basic State Pension)
* Previdéncia Social Adicional (Additional State Pension)
A Previdéncia Social Basica® é obrigatéria e visa proteger a populacédo de

baixa renda, onde o beneficio maximo é de 110,15 libras por semana.

%5 Cf. The World Bank (2012). GDP Ranking

* Cf. The World Bank (2012). . Populagéo, Total

“8Cf. International Human Development Indicators (2012)
49 Cf. OECD (2011), disposto em anexo Data base: 2009.
0 Cf. OECD (2012)
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Ja a Previdéncia Social Adicional (Additional State Pension), antes de 2002,

chamava-se Regime de Penséo Estatal Proporcional ao Salario (State Earnings-
Related Pension Scheme - SERPS). Em 2002 foi implementada a reforma
previdenciaria, passando a vigorar a Segunda Pensdo do Estado (State Second
Pension - S2P), menos atrativa que o SERPS.

Para empregados que recebem salario acima do piso de 5.668 libras>
(R$19.773,95) por ano, a contribuicdo para o S2P € obrigatoria, mas pode ser
substituida pela contribuicdo a um plano administrado por fundo de penséo, exceto
para planos CD.

11.2 APLICACAO E FUNCIONAMENTO DAS POLITICAS PREVIDENCIAIS

No Reino Unido, os planos de previdéncia complementar de carater coletivo
sdo0 comumente chamados de workplace pension®?.

E proibida a retirada do plano antes dos 55 anos de idade, a ndo ser em
caso de doenca grave. No momento da aposentadoria, € possivel sacar, em forma
de pagamento Unico, uma parcela do montante acumulado de até 25%, livre de

imposto.

11.2.1 Formas de Adesao

A partir do ano de 2012, o empregador passou a ter a obrigagao de realizar
a inscricdo automéatica de seus funcionérios em um plano administrado por fundo de
pensao, caso o empregado:
e tenha entre 22 e 66 anos (a idade de aposentadoria na previdéncia
social basica);

°L Cf. Governo do Reino Unido (UK Goverment (2013))
°2 cf. Governo do Reino Unido (UK Goverment (2013))
3 UK Government (2013)
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» tenha renda anual superior a 9.440,00 libras; e
» trabalhe no Reino Unido.

Caso o0 empregado ja esteja inscrito em um plano coletivo patrocinado pelo
empregador, podera permanecer vinculado a este, sem qualquer alteracao.
Entretanto, caso o empregador ndo faca nenhuma contribuicdo para fundos de
pensao, ele é obrigado, por lei, a inscrever automaticamente todos os empregados
em um plano patrocinado. Estas inscricbes estdo sendo gradualmente
implementadas entre 2012 e 2018, sendo obrigatdrias, primeiramente, para as
grandes empresas. Para tanto, uma gama de planos CD esta disponiveis para a
escolha do empregador.

Conforme publicado no Professional Pensions em 4 de julho de 2013, 40%
da despesa do exercicio 2012-2013 do The Pensions Regulator, o 6rgdo regulador
dos fundos de pensdo do Reino Unido, pode ser atribuida ao advento da adesao
automatica. Frente uma despesa total de 48,9 milhdes de libras, 19,7 libras milhdes

decorrem da auto adeséao.

11.2.2 PRODUTOS PREVIDENCIAIS DE FOMENTO

11.2.2.1 Planos de Beneficio Definido (BD)

Um plano de Beneficio Definido é aquele em que os beneficios sao
previamente determinados, conforme as regras do regulamento do plano, e
acumulados independentemente das contribuicbes a pagar e retornos de

investimento.

11.2.2.2 Planos de Contribuicdo Definida (CD)
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Nos planos de Contribuicdo Definida, as contribuicbes sdo acumuladas e
investidas, e o beneficio decorre do montante acumulado.

O Governo possui um fundo de pensdo que administra planos de
Contribuicdo Definida. Estes planos séo geridos pela Administracdo Nacional do
Fundo (National Employment Save Trust - NEST). A NEST foi criada por lei como
fundo de pensédo modelado para receber adesdes automaticas.

11.2.2.3 Planos Hibridos

Um plano hibrido é uma estrutura que combina caracteristicas de Beneficio
Definido (BD) e Contribuicdo Definida (CD), algo similar aos planos de Contribuicéo
Variavel (CV) no Brasil. Planos de previdéncia que apresentam estruturas hibridas
podem ter diferentes formatos.

Conforme noticia publicada pela midia inglesa, em 5 de junho de 2013, o
Ministro da Previdéncia, Steve Webb, prometeu a criacdo de um tipo de plano que
oferecera mais garantias que os planos CD e menos riscos para o patrocinador que
os planos BD. Este tipo de plano esta sendo chamado de Plano de Ambicao
Definida (Defined Ambition — DA). Ainda ndo se sabe exatamente como sera o

desenho do plano, que ainda esta em fase de consulta publica.

11.2.2.4 Planos CD Contratados

Em um plano individual contratado para um grupo, também conhecido
apenas como “plano contratado”, o empregador contrata uma empresa que tenha
planos de previdéncia, muitas vezes uma companhia de seguros, para executar o

plano.

11.2.3 Politicas Fiscais de Incentivo
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Contribuic6es de até 50 mil libras por ano séo isentas de imposto. Para o
exercicio de 2013/2014, este limite sera reduzido para 40 mil libras por ano.

O sague em forma de pagamento Unico de até 25% do saldo acumulado é
isento de tributacdo. O restante do beneficio é tributado como renda até um limite
méaximo de acumulacao, de 1,5 milhdo de libras. Apos este limite, incide imposto de
40%. Este limite também sera reduzido, para 1,25 milhdo de libras, para o exercicio
2013/2014.
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11.2.4 Impacto da Politica de Fomento

Nota-se que uma das mais significativas politicas de fomento do Reino
Unido é o advento da adesdo automatica, a partir do ano de 2012. Conforme noticia
publicada pelo érgéo regulador dos fundos de pensado, The Pensions Regulator, em
19 de julho de 2013, o Reino Unido atingiu a marca de um milhdo de adesdes
adicionais a planos de previdéncia privada apenas nove meses ap0s o langcamento
da politica de autoadesao.

Ainda, segundo noticia publicada pelo Professional Pensions, em 8 de
agosto de 2013, estimativas ndo oficiais sobre os primeiros meses da reforma
previdenciéria britanica indicam que a taxa de opc¢éo de saida dos planos coletivos
(opt-out), por parte dos empregados, € inferior a 10%. O estudo indica que esta taxa
aumenta com a idade, chegando a 15% para pessoas acima dos 50 anos. O estudo
levou em conta somente as pessoas que optaram por sair nos primeiros 30 dias
apos a adesao.

E importante destacar que esta adesdo refere-se tdo0 somente aos
empregados das grandes empresas, pois o0 sistema de autoadesédo ainda esta em
processo de implantacdo, sendo que o prazo para empresas de meédio porte se inicia
em 2013 e para pequenas empresas, em 2018.

O bom resultado da politica de fomento, visto que menos de 10% dos
participantes estdo optando por sair, pode ser associado a uma maci¢ca campanha
de esclarecimentos no sentido de efetivamente mudar a cultura previdenciaria. O
tema € recorrente nos meios de comunicacdo, como jornais, revistas e anuncios
publicitarios, sempre no sentido de estimular a populacdo a aumentar a poupanca

previdenciaria.

11.3 INSTRUMENTOS LEGAIS
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Os principais instrumentos legais que embasam a experiéncia narrada nos

itens anteriores estdo elencados em ordem cronoldgica decrescente a seguir:

2011: Lei de Previdéncia; altera lei sobre a idade de aposentadoria,
aumentando para 66 anos, com inscricdo automatica (automatic enrolment) para
planos de previdéncia corporativos (workplace pensions); define limite de
elegibilidade e caréncia.

2008: Lei de Previdéncia; estabelece requisitos para contas pessoais,
obrigando os empregadores a realizar a inscricdo automética dos empregados em
um plano com conta pessoal (ou em um plano de previdéncia coletivo qualificado);
prevé a ampliacdo do papel da Autoridade Publica de Contas Pessoais (Personal
Accounts Delivery Authority - PADA) .

2007: Lei de Previdéncia; estabelece a PADA de forma inicial; proibe que
contratacao de plano CD substitua a contribuicdo ao State Second Pension (S2P);
aumenta o nivel de pagamentos do Programa de Assisténcia Financeira (Financial
Assistance Scheme).

2000: Lei de Apoio a Crianca, Pensdes e Seguridade Social; introduz a State
Second Pension (S2P) para substituir o State Earnings-Related Pension Scheme
(SERPS) e altera as regras para a contratacdo de um plano privado no lugar do S2P
(contracting out); e regula a nomeacao de interventor para planos de previdéncia.

1993: Lei dos Regimes de Previdéncia (Pension Schemes Act); consolida a
legislacdo anterior sobre os fundos de penséo (profissionais e pessoais), incluindo
0S requisitos para "contratacdo" do State Earnings-Related Pension Scheme
(SERPS), o Plano de Previdéncia instituido pelo Governo; protege participantes que
deixam o plano de forma precoce; protege os direitos e o papel do Pensions
Ombudsman (responsavel pela fiscalizacdo dos fundos de pensao, indicado pelo
governo, mas que atua de forma independente).

1992: Lei das Contribuicbes e dos Beneficios da Seguridade Social;

consolida lei anterior que estabelece beneficios do State Earnings-Related Pension
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Scheme (SERPS) para ser paga por participantes de planos de previdéncia

(profissionais e pessoais).
1975: Lei de Seguridade Social; introduz o State Earnings-Related Pension
Scheme (SERPS), implantado em abril de 1978 (e substituido em 2002 pelo S2P).
Os planos de previdéncia coletivos foram regulamentados pela primeira vez

pelo Superannuation Act de 1834, muito antes da introducéo da Previdéncia Social.
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12 SUECIA

A Suécia possui uma das melhores qualidades de vida do mundo. O IDH
sueco é o oitavo maior do planeta.
Apresenta-se, a seguir, uma visdo geral das caracteristicas econémicas e

demograficas da Suécia:

Tabela 9: Caracteristicas Econdmicas e Demograficas da Suécia

Indicador ‘ Suécia
- . 54 525.742
Produto Interno Bruto - PIB (em Milhdes de doélares) (R$1.148.430.824.800,00)
Populacéo Total®® 9.516.617
. . 55.244,63
PIB per capita (em dodlares) (R$120.632,68)
Expectativa de vida ao nascer (em anos)56 81,6
Cobertura da previdéncia complementar (obrigatéria
mediante acordo sindical - em % da pogulagéo em 68,0%
idade laboral - 16 a 64 anos) ’
0, 0, ni
Ativo Patrimonial dos Fundos de Pens&o em % do PIB*® 51.7% (9~,1A) administrado por Fundos de
Penséo e 42,6% por Seguradoras)

Fonte : Diversas (conforme indices da tabela)

12.1 PREVIDENCIA SOCIAL

O Sistema Nacional de Aposentadoria Sueco possui trés institutos:
» Aposentadoria sobre o salario (Inkomstpensionen)
* Penséo Premium (Premiepensionen - PPM)
* Aposentadoria de garantia

Estes institutos serdo detalhados a seguir.

>4 Cf. The World Bank (2012). GDP Ranking

%5 Cf. The World Bank (2012). . Populagéo, Total

*5Cf. International Human Development Indicators (2012)
>’ Cf. OECD (2011) , disposto em anexo Data base: 2009.
°8 Cf. OECD (2012)
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12.1.1 Aposentadoria Sobre o Salario (Inkomstpensio  nen)

A aposentadoria sobre o salario € equivalente ao regime do INSS brasileiro.
Em junho de 1994, foi aprovada legislacdo sobre a reforma no sistema
previdenciario sueco. Anteriormente, o sistema era de reparticdo simples e Beneficio
Definido, com idade de aposentadoria normal de 65 anos. Este sistema nao
beneficiava pessoas que contribuiam por tempo maior, nem que adiavam sua
aposentadoria.

Apods a reforma, passou a vigorar um sistema chamado Notional Defined
Contribution (NDC), que combina o regime financeiro de reparticdo simples, porém
na modalidade de Contribuicdo Definida (CD). No NDC sueco, os participantes tém
uma conta virtual de participacdo. Este carater virtual decorre do fato de o montante
das contribuicdes ser utilizado para pagar os beneficios atuais, sem que haja a
capitalizacao real dessas contribuicbes. Esta conta virtual, que considera o valor das
contribui¢cdes e seus rendimentos, foi desenvolvida para possibilitar o célculo atuarial
da anuidade no momento da aposentadoria, estimulando os participantes a
contribuir por mais tempo e a postecipar a data do pedido de aposentadoria, que &
possivel a partir dos 61 anos.

A contribuicdo é obrigatoria, de 16% sobre o salario bruto do empregado,
paga pelo empregado e pelo empregador. A contribuicdo total ao Sistema Nacional é
de 18,5%, sendo que, apés deduzidos os 16% correspondentes ao “Aposentadoria

sobre o salario”, remanescem 2,5% destinados a Pensdo Premium.

12.1.2 Pensédo Premium (Premiepensionen - PPM)

A Pensao Premium esta sob o regime de capitalizacdo e é administrada pelo
Premium Pension Authority (PPM). As contribui¢cbes sdo de 2,5% do salario bruto,

sendo que a idade minima para requerimento do beneficio é de 61 anos. O
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montante € depositado em uma conta de investimento individual da escolha do
participante. O empregado pode escolher o perfil de investimento disponivel para o
fundo de penséo que ird administrar seus recursos e investir seu dinheiro, dentre os
mais de 800 fundos de investimento independentes disponiveis. Caso ndo se
pronuncie, as contribuicbes sdo automaticamente vertidas para o fundo AP7 (Sjunde
AP-fonden), que € o mais popular. Aproximadamente quatro em cada dez

participantes do PPM sueco participam do AP7.

12.1.3 Aposentadoria de Garantia

Diferentemente da Aposentadoria Sobre o Salario e a PPM, que nao
integram o0 orcamento governamental sueco, a Aposentadoria de garantia é
financiada diretamente pelos cofres publicos.

Este beneficio prevé pagamento de um valor minimo, que em 2010 era de
7.526 coroas suecas, aproximadamente R$2.531 por més, segundo a cotacdo de
10/10/13, para pessoas acima de 65 anos de idade e com 40 anos de residéncia na
Suécia, que tenham baixa renda, ou seja, que ndo atingiram niveis minimos de

renda, através de outro sistema de aposentadoria
12.2 APLICA(;AO E FUNCIONAMENTO DAS POLITICAS PREVIDENCIAIS

A previdéncia complementar sueca € uma das mais desenvolvidas do
mundo, e cobre 68,0% da populacdo em idade laboral. Considerando-se somente as

pessoas com emprego formal, a cobertura chega a 90%.

12.2.1 Formas de Adesao
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O plano de previdéncia complementar (Complementary Occupational

Pension) torna-se obrigatorio para a empresa e para seus respectivos empregados
desde que previsto em acordo coletivo, valendo para todos aqueles abrangidos pelo
acordo.

Os dois maiores fundos de penséo setoriais sdo os ITP, para trabalhadores
administrativos (White-collar), e os SAF-LO, para operarios (blue-collar). Os planos
ITP cobrem 16% dos trabalhadores da Suécia. Alguns setores da economia tém

planos proprios, como o bancario e o funcionalismo publico.

12.2.2 Produtos Previdenciais de Fomento

Dentre um dos principais produtos de previdéncia complementar sueco, esta
o ITP. Um acordo coletivo entre a Confederacdo das Empresas Suecas (Svenskt
Naringsliv - SN) e o Conselho de Negociacdo e Cooperagao (Forhandlings-och
samverkansradet - PTK) estabeleceu o plano ITP para trabalhadores assalariados
em 1960.

O ITP era, originalmente, um plano de Beneficio Definido, compreendendo
aposentadoria normal, invalidez e pensao por morte. Ele continua a ser valido, com
o nome ITP 2, para os membros nascidos a partir de 1978.

Um novo plano - ITP 1 - foi introduzido a partir de julho de 2007. Aplica-se
aos participantes nascidos a partir de 1979 e € um plano CD para aposentadoria
normal, mas também fornece beneficios opcionais de invalidez e sobrevivéncia.

O ITP é um tipo de plano padrao, de responsabilidade de cada empregador,
e pode ser feito através de:

e Contratos de seguro com uma seguradora;
* A criacdo de book reserves (registra-se o passivo na contabilidade da
empresa, e contrata-se seguro contra insolvéncia), ou

» Contratacdo de uma Fundacéo de Previdéncia.
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Ha uma lista de empresas disponiveis para a escolha da cobertura de
beneficios de invalidez e morte. Na auséncia de escolha, os participantes sao
segurados com a Alecta®, que é uma companhia de seguros muatua. No ITP 1, até
50% da contribuicdo para o beneficio de aposentadoria pode ser colocado em
seguros do tipo unit-linked, que combina seguro e investimento, enquanto o resto €
colocado no seguro tradicional, com beneficios garantidos.

Um acordo coletivo entre SN e PTK estabeleceu o plano ITPK em 1991 para
complementar o ITP. O ITPK & um plano CD para os empregados assalariados,
sendo que seu objetivo inicial era de financiar a aposentadoria antecipada. O ITPK é
implementado através de um contrato de seguro com uma companhia de escolha do
participante. Os participantes que nédo realizam sua escolha sdo segurados com a
Alecta. Os patrticipantes do ITP 2 também participam do ITPK.

A convengao coletiva entre SN e a Confederagdo Sindical Sueca
(Landsorganisationen i Sverige - LO) estabeleceu um plano de Contribuicdo Definida
conhecido como plano SAF-LO em 1999, substituindo o plano anterior, chamado
STP. O SAF-LO é implementado através de um contrato de seguro com a
companhia de seguros de escolha do participante. Caso o0 participante néo realize
essa escolha, existe uma companhia padrdao para a qual o mesmo é direcionado.
Um plano de revisdo do SAF-LO foi iniciado em janeiro de 2008, mas foi suspenso
em marco de 2009.

Ha, ainda, o KAP-KL, um plano para os governos locais, incluindo os
municipios, conselhos municipais, regionais e empresas municipais. Ele substituiu
planos antigos em 1° de janeiro de 2006 e combina as caracteristicas de um plano
de Contribuicdo Definida e Beneficio Definido.

Ademais, o PA 03 é um plano para os funcionarios do governo e algumas
outras categorias de trabalhadores. E uma combinacdo entre plano de Beneficio

Definido e de Contribuicdo Definida.

% Alecta é uma companhia de seguros especializada em previdéncia complementar fundada em 1917.
Administra aproximadamente 550 bilhdes de coroas suecas, tém dois milhdes de clientes particulares e 33 mil
clientes corporativos.
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A maioria dos outros planos estabelecidos pelos empregadores néao
abrangidos pelos acordos coletivos descritos acima esta alinhada com ITP, ITPK ou

SAF-LO e proporcionam beneficios semelhantes.

12.2.3 Politicas Fiscais de Incentivo

As contribuicbes do empregado sdo dedutiveis de tributacdo. As
contribui¢cdes do empregador sé sao dedutiveis até o limite de contribuicdo em que o
salario de beneficio atuarialmente calculado seja 70% do salario médio do
empregado. Ressalta-se, porém, que sobre essas contribuicbes incidem
contribuicbes sociais. E importante destacar que as contribuicdes do empregador
ndo sdo consideradas como beneficio adicional para o empregado, do ponto de vista
fiscal.

Os rendimentos séo tributados em 15% sobre um valor pré-fixado, refletindo
os ganhos de médio e longo prazo, e ndo o rendimento real.

Os beneficios sao tributados da mesma forma que os salarios.

12.2.4 Impacto da Politica de Fomento

A Suécia apresenta uma das maiores coberturas previdenciais do mundo, de
68,0% da populacdo em idade laboral. Na verdade, conforme a OCDE (2008), 90%
da forca de trabalho sueca esta coberta pelos planos coletivos, ja excluindo as
pessoas que nao estdo no mercado de trabalho.

Nesse sentido, pode-se considerar a adesdo obrigatoria dos empregados
como a forma mais efetiva de se obter uma ampla cobertura previdenciaria. No caso
da Suécia, esta cobertura tornou-se viavel através da negociacdo entre sindicatos e
associacOes patronais, que estabeleceram planos padronizados com abrangéncia

nacional.
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INSTRUMENTOS LEGAIS

Os principais instrumentos legais que embasam a experiéncia narrada nos

itens anteriores estdo elencados em ordem cronoldgica decrescente a seguir:

2010: Mudanca na estrutura do plano padrdo AP7: o plano AP7
mudou a estrutura do plano padrdo para um fundo com estrutura
geracional, que varia com a idade do participante.

2006: Planos ITP — acordo sindical substitui o plano BD por CD.

2001: Direito a trabalhar até os 67 anos de idade: apesar de nédo
haver a obrigatoriedade, o trabalhador tem a opc¢do de trabalhar até
0s 67 anos e assim aumentar seu beneficio.

1999: Lei de Imposto de Renda: Capitulo 28 do IR aplicado aos
custos patronais com pensdes e Capitulo 58 aplicado ao fundo de
pensao.

1998: Lei sobre a empresa de seguros estrangeira na Suécia: regula
a criacao, licenciamento e operacédo das seguradoras estabelecidas
fora do Espaco Econémico Europeu.

1994: Reforma no Sistema Previdenciario Nacional: Introduz a conta
virtual de Contribuicdo Definida (Notional Defined Contribution -
NDC).

1990: Lei Fiscal de Rendimento de Ativos de fundos de pensao: prevé
imposto a ser pago sobre o rendimento médio a longo prazo dos
ativos dos fundos de penséo.

1982: Lei de Seguro Empresarial: regula a criacao, licenciamento e
funcionamento das sociedades seguradoras, inclusive seguradoras

estabelecidas no Espaco Econémico Europeu.
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e« 1972: Lei de Sociedades de beneficio mutuo: regula a criacao,

licenciamento e funcionamento de sociedades mutualistas, em
particular os planos de previdéncia.

e 1967:. Lei de salvaguarda dos fundos de pensdo: descreve o0s

meétodos para a implantacdo de planos de previdéncia complementar

e contém regras para proteger os direitos dos participantes e

assistidos do plano.
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13 SUICA

A Suica apresenta uma das maiores rendas per capita da Europa, assim
como uma elevada expectativa de vida. Seu sistema de previdéncia complementar é
um dos mais desenvolvidos do mundo, acumulando ativos correspondentes a
110,8% do PIB.

Apresenta-se, a seguir, uma visdo geral das caracteristicas econémicas e

demogréficas da Suica.

Tabela 10: Caracteristicas Econdmicas e Demograficas da Suica
Indicador Suica

659.308
(R$1.440.192.395.200,00)

Produto Interno Bruto - PIB (em Milhdes de d(’)lares)60

Populacao Total® 7.997.152
PIB it 46l 82.442,85
per capita (em dolares) (R$180.088,16)
Expectativa de vida ao nascer (em anos)62 82,5
Cobertura da previdéncia complementar (obrigatéria) 70.1%

(em % da populacdo em idade laboral - 16 a 64 anos)>

Ativo Patrimonial dos Fundos de Pensdo em % do PIB® 110,8%

Fonte : Diversas (conforme indices da tabela)

13.1 APLICACAO E FUNCIONAMENTO DAS POLITICAS PREVIDENCIAIS

Os planos de previdéncia suicos sdo Contribuicdo Definida na fase de
percepcao, e sdo transformados em anuidade (renda vitalicia) na fase de concesséo

de beneficio.

89 ¢f. The World Bank (2012). GDP Ranking

8 ¢f. The World Bank (2012). . Populagéo, Total

®2¢t. International Human Development Indicators (2012)
83 cf. OECD (2011) , disposto em anexo. Data Base 2008
% Cf. OECD (2012)
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13.1.1 Formas de Adesao

Todos os funcionarios publicos e empregados do setor privado que atendam
aos critérios de elegibilidade para tanto devem ser afiliados, obrigatoriamente, a um
fundo de penséo.

Os desempregados, sujeitos a determinadas condicbes, sdo segurados
contra a morte e invalidez.

O trabalhador autbnomo, geralmente, inscreve-se voluntariamente em
planos de previdéncia profissionais. A associacdo de classe profissional de
trabalhadores autbnomos pode, no entanto, solicitar ao governo federal que faca a
cobertura ser obrigatdria para os trabalhadores autdbnomos pertencentes a uma

determinada profissao, caso mais de 50% daqueles profissionais sejam associados.

13.1.2 Elegibilidade

A adesdo a um plano de previdéncia complementar é obrigatoria tanto para
os empregados que trabalham em tempo integral, quanto para aqueles que
trabalham em meio expediente. Na Suica, um terco dos empregados trabalha em
meio expediente.

A afiliacdo a um fundo de penséo € obrigatéria, também, para empregados
gue recebam do mesmo empregador salario igual ou superior a 21.060 francos
suicos por ano, aproximadamente R$50.500 por ano, conforme cotacdo em
10/10/2013. E importante destacar que, devido a alta renda per capita, boa
distribuicdo de renda e alto custo de vida, a maioria dos trabalhadores, mesmo em
meio expediente, recebem salario superior ao minimo e sao obrigados a participar

de um plano coletivo.
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O requisito de idade minima € de 17 anos para os beneficios de morte e
invalidez. J& em relacdo ao beneficio de aposentadoria por idade, a contribuicéo é

obrigatoria a partir dos 24 anos.

13.1.3 Salario de Participacéo

E obrigatorio verter a um fundo de pensdo uma faixa do salario, chamada de
salario coordenado ou salario de participacdo. Conforme Instituto Federal de
Seguridade Social (Federal Social Insurance Office - 2013), deve ser segurado o
salario bruto entre 24.570 (R$8.262,89) e 84.240 francos suicos (R$28.329,91)..
Logo, para remuneracdes superiores ao teto, o salario de beneficio sera,
obrigatoriamente, de 59.670 francos sui¢cos (R$20.067,02). Entretanto, ha um salario
de participacdo minimo, que foi estipulado em 3.510 francos suicos (R$1.180,41),
para quem possui salario bruto entre 21.061 (R$7.082,81) e 28.080 francos suicos
(R$9.443,30).

13.1.4 Produtos Previdenciais de Fomento

13.1.4.1 Beneficio de Aposentadoria por Idade

A elegibilidade ao beneficio normal para homens ocorre aos 65 anos, e para
mulheres aos 64 anos. Contudo, existe a intencdo de equiparar ambos 0s sexos,
equiparando-os em 65 anos de idade.

Aposentadoria antecipada é possivel, mediante autorizacdo do o6rgao
regulador. Contudo, nunca antes dos 58 anos de idade. A partir dos 58 anos é
possivel trabalhar em uma jornada de trabalho reduzida, mantendo, no minimo, 50%

do saléario, ocasido em que ndo havera prejuizo ao salario de aposentadoria. E
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possivel, ainda, trabalhar além da idade normal de aposentadoria e manter
contribui¢cdes ao plano de previdéncia até os 70 anos.

Para o calculo do beneficio de aposentadoria, a atual taxa minima de

conversdo em anuidade é de 6,85% para homem e 6,80% para mulher. Essa taxa €

igual ao valor do beneficio anual dividido pelo total de ativos acumulados no

momento de aposentadoria.

13.1.4.2 Penséao por Morte

E elegivel & pensdo o conjuge de participante ou assistido que venha a
Obito, contanto que tenha um filho ou se o cOnjuge sobrevivente tiver,

simultaneamente, mais de 45 anos de idade e 5 anos de casamento. Se o

g)z

pensionista se casar novamente, perdera o beneficio. Caso ndo seja elegivel
pensdo, o viivo recebe pagamento unico referente a 3 anos de beneficios. Ja o
cbnjuge elegivel tem direito a receber 60% do salario de beneficio.

Os filhos também recebem pensédo. Cada 6rfao tem direito a 20% do salario
de beneficio até os 18 anos. Caso seja estudante, a idade maxima € de 25 anos, e

caso seja invalido, o beneficio é vitalicio.

13.1.4.3 Invalidez

Existem trés niveis de invalidez na Suica, podendo o beneficio decorrente
variar de um quarto até a integralidade do salario de beneficio. Os niveis séo

determinados de acordo com a gravidade da invalidez.

13.1.5 Politicas Fiscais de Incentivo
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As contribui¢cdes sdo dedutiveis; os rendimentos séo isentos; e os beneficios

sdo tributados como renda. Na Suica, existe um imposto federal e outros 26

impostos de cada cantdo suico.

13.1.6 Impacto da Politica de Fomento

Tendo em vista a obrigatoriedade da adeséo a fundos de penséao, pode-se
concluir que 100% dos empregados, dentre os elegiveis, estdo inscritos em um
fundo de pensado. Contudo, considerando-se toda a populacdo em idade laboral, de

16 a 64 anos, a cobertura é de 70%, uma das maiores do mundo.

13.2 INSTRUMENTOS LEGAIS

Os principais instrumentos legais que embasam a experiéncia narrada nos
itens anteriores estdo elencados em ordem cronoldgica decrescente a seguir:
2006: Artigos 111 e 113 da Constituicdo Federal:

e 0 artigo 111 prevé um sistema de trés pilares de atencdo a
aposentadoria, invalidez e sobrevivéncia. O primeiro pilar consiste em
um sistema federal basico de previdéncia. O segundo pilar se da por
planos de previdéncia coletivos obrigatérios. O terceiro pilar se da
através da contratacdo de plano de aposentadoria voluntaria (como a
previdéncia individual);

e 0 artigo 113 define as principais caracteristicas do plano de
previdéncia coletivo (ocupacional) e sua finalidade, que € permitir que
0s aposentados mantenham seu padrao de vida de forma adequada,
complementando o sistema de previdéncia basico.

1993: Lei Federal de continuidade (caréncia) de beneficios (Vested Benefits)

em planos de previdéncia coletivos, para beneficios de aposentadoria normal,
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sobrevivéncia e invalidez; visa evitar que o empregado fique desprotegido em

relacdo a cobertura do plano, garantindo a continuacdo da cobertura quando da
transferéncia de um fundo de pensao para outro.

1993: Lei Federal de Incentivo a Casa Prépria através da previdéncia
complementar, permite aos participantes do plano usar o seu saldo a fim de financiar
a compra de uma residéncia para seu proprio uso.

1982 (revisada em 2003): Lei Federal sobre Plano de Previdéncia coletivo
(profissional), de aposentadoria normal, sobrevivéncia e invalidez; define os
requisitos minimos de protecdo aos participantes que os planos de previdéncia
coletivos (profissionais) devem fornecer; exige que as instituicdes de previdéncia
registradas fornecam os beneficios minimos estabelecidos por lei e autoriza a

concessao de uma gama beneficios mais ampla (implementado em 1985).



PREVIDENCIA SOCIAL

108
14 CONSIDERACOES FINAIS

Dentre os dez paises analisados neste Relatorio, verificou-se a presenca de
diferentes modelagens e formatos dos respectivos regimes de previdéncia
complementar. A relagdo com a previdéncia social também foi analisada
brevemente, ocasido em que se verificou um indicio de correlacdo negativa entre as
coberturas das previdéncias social e complementar.

Em outras palavras, os paises que apresentaram bons niveis de cobertura
na previdéncia social, no que diz respeito ao beneficio médio pago em relagdo ao
salario médio, sdo os que, em geral, permanecem com baixos niveis de poupanca
previdenciaria em fundos de pensao, em termos relativos ao PIB.

Isso sugere que uma boa cobertura assegurada pela previdéncia social faz
com que a previdéncia complementar se torne menos necessaria. Entretanto, ndo se
pode afirmar que baixos niveis de cobertura da previdéncia social levam a altos
niveis de poupanca previdenciaria nos fundos de pensao.

Vé-se, ainda, que cada sistema previdenciario é estruturado de acordo com
as caracteristicas econbmicas e demograficas locais, que ditam a necessidade de
reposicao da renda e cobertura aos riscos afetos a populacéo, de forma a minimizar
0S impactos econdmicos e sociais em cada pais.

Assim, apesar de todos os paises almejarem um objetivo em comum, qual
seja permitir que seus trabalhadores desfrutem de renda adequada e vida digna
guando da perda da capacidade laborativa — especialmente na aposentadoria, na
invalidez ou aos respectivos beneficiarios quando da morte do titular, viu-se que ha
diferentes formas de se perseguir um mesmo objetivo, e que cada pais devera
adequar seu modelo previdenciério de acordo com o contexto no qual sua populacao
esta inserida.

N&o obstante a existéncia de diversas modelagens, observa-se um rol de
fatores comuns a alguns paises que se mostraram efetivos no aumento do nivel de

adesao e no incremento dos ativos da previdéncia complementar local, tais como:
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adesado obrigatéria ou automatica, acompanhada de medidas que
criem condi¢cbes para que todos os empregadores tenham acesso a
um plano de beneficios a ser oferecido aos seus empregados; que
minimizem o nivel desisténcias da participacdo; e que assegurem, por
meio de politicas e fiscalizacbes governamentais, que 0s
empregadores irdo, efetivamente, oferecer planos a seus
empregados;
produtos previdenciais que faciltem o0 acesso a previdéncia
complementar, tais como planos setoriais ou administrados pelo
governo e acessiveis a um grande numero de empresas; € 0
desenvolvimento do mercado de anuidades e rendas pelas
companhias seguradoras;
beneficios fiscais, abrangendo deducdes de contribuicbes e isencdes
ou condigcBes mais favoraveis na tributacdes dos rendimentos dos
recursos e dos beneficios pagos, principalmente aqueles convertidos

em renda de prestacdo continuada.

O rol de fatores elencados acima nao diminui a importancia de outras

politicas de fomento adotadas pelos paises. De forma sintética, sera apresentado

abaixo as principais politicas de incentivo ao nivel de adesdo a previdéncia

complementar observadas nos paises analisados, as principais caracteristicas de

fomento e o modelo de politica fiscal.

14.1.1 Politicas de incentivo ao nivel de adesdo a  previdéncia complementar

Apresentamos, abaixo, quadro comparativo entre o nivel de adesédo a

previdéncia complementar em idade laboral e as principais politicas adotadas por

cada pais.
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Idade de elegibilidade a

preVidénCia Adesao aposentadoria
complementar A(_jesa}o_ obrigatéria Adesio Automatica | (Previdéncia Social)®®
(em % da obrigatéria por ~ )
~ com opcéao de saida
populacdo em para todos| acordo
idade laboral - 16 sindical Homens  Mulheres
a 64 anos)65
Suica 70,1% SIM - - 65,0 64,0
Australia 68,5% SIM - - 65,0 64,0
Holanda 69,3% - SIM - 65,0 65,0
Suécia 68,0% - SIM - 65,0 65,0
Bélgica 38,5% - SIM - 65,0 65,0
N&o disponivel na
Japdo | OCDE. 93,5% dos - SIM®’ - 64,0 62,0
empregados
Obrigat6rio para o
Nova 54,2% no empregador e
Zelandia KiwiSaver®® opcional para o 65,0 65,0
empregado
Obrigat6rio para o
Reino 49.1% ) i em.pregador e 65.0 60,7
Unido opcional para o
empregado
Opcional para
Estados 32,8% - . empregado e 66,0 66,0
Unidos
empregador
OTFR é
automaticamente
Italia 7,5% - - transferido caso o 65,0 60,0
empregado ndo se
manifeste contra.

Elaboragédo : GAMA

% cf. OECD (2011), disposto em anexo.

% cf. OECD (2011).

67 Contrato de trabalho também pode estabelecer obrigatoriedade de adesao
® Inscritos cf. KiwiSaver (2013), e Populagéo em idade laboral cf. New Zealand Ministry of Business, Innovation

.& Employment (2013).



PREVIDENCIA SOCIAL

MINISTERIO DA PREVIDENCIA SOCIAL

111

Destaca-se como forma mais efetiva de aumento da cobertura previdenciéria
dos planos de previdéncia complementar a instituicdo da obrigatoriedade de adesao
por lei a todos os empregados do setor publico e privado, a exemplo da Suica e da
Australia.

Uma forma de fomento que pode ser muito eficiente € o estabelecimento da
adesao obrigatoria mediante acordo sindical, desde que haja sindicatos fortes e
suficientemente representativos das massas de empregados. Sdo exemplos de
sucesso a Suécia e a Holanda. J4 o caso da Bélgica, em que a obrigatoriedade
imposta por acordos sindicais nem sempre € respeitada pelas empresas, € um
exemplo de baixa adeséo, se comparado com outros paises que adotaram a mesma
politica. O Japao, que também conta com adesao obrigatéria por forca de acordo
sindical, também possui ampla cobertura, que ja faz parte de sua cultura ha
décadas.

As reformas mais recentes no sentido de ampliar a cobertura previdenciaria
sdo observadas na Nova Zelandia e no Reino Unido, com o advento da adesao
automatica. Em ambos o0s casos, o direito do trabalhador a nao participar da
previdéncia complementar é respeitado, ou seja, a previdéncia é facultativa, desde
gue o empregado manifeste tal opcdo. Com esta politica, a Nova Zelandia
experimentou dois milhdes de novas adesbes em cinco anos e 0 Reino Unido ja
registra mais de um milhdo de novos participantes em apenas nove meses.

Em especial no Reino Unido, observa-se uma macica campanha de
esclarecimentos para promover uma mudanca na cultura destes paises, evitando
assim uma saida em massa dos planos de previdéncia. A Italia € um exemplo de
resultado da politica de fomento insatisfatério, conforme European Commision
(2012), pois a iniciativa de contribuicdo automatica do TFR ndo produziu o aumento
desejado no numero de participantes dos planos administrados por fundos de
pensédo e a cobertura previdenciaria permaneceu modesta.

Nos Estados Unidos também existe a possibilidade da adesdao automatica,
mas esta definicho cabe a cada empregador, na estruturagdo do plano de
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previdéncia oferecido. Mas é importante destacar que ampla cobertura, de 32,8% da

populacdo em idade laboral deve-se, em primeiro lugar, aos produtos previdenciais
ofertados, que estimulam a iniciativa privada através de beneficios fiscais. Associada
a essa ampla oferta por parte dos empregadores, a adesao automatica tem

aumentado o nivel de adesao dentre os planos que adotam esta sistematica.
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14.1.2 Principais Caracteristicas de Fomento

Em cada pais, além de se elaborar politicas de fomento, criou-se condi¢des
para que essas politicas fossem implementadas. Apresentamos, abaixo, quadro
resumo das principais caracteristicas de fomento da previdéncia complementar nos
paises analisados, levando-se em consideragcédo as politicas de cada pais e o nivel

de adesdo observado:

Quadro 5 : Principais Caracteristicas de Fomento
Cobertura da previdéncia

complementar (em % da Outra fonte

Destaca-se de
financiamento

Pais

populacdo em idade
laboral - 16 a 64 anos)69

Obrigatoriedade da previdéncia complementar,
Suica 70,1% gue cobre aposentadoria programada, invalidez -
e pensdo por morte
Obrigatoriedade de um plano de

Australia 68,5% . -
Superannuation.
Grandes planos estabelecidos por fundos de
Holanda 69,3% pensao setoriais, por forca de acordos coletivos )
Suécia 68.0% Grandes fundos de penséo sgtoriais, por forca )
' de acordos coletivos
Bélgica 38.5% Héa acordos coletivos que obrigam a adeséo a )

um plano, mas ndo séo respeitados na integra
N&o disponivel na OCDE. | Em processo de reestruturacao do sistema de

Japao 93,5% dos empregados previdéncia por falta de sustentabilidade EPI
Os empregadores séo obrigados a realizar a
adesao automética de todos seus empregados,
Nova gue tém a opcéo de sair. O KiwiSaver é um
e 54,2% no KiwiSaver® fundo de pensao do Governo, administrado -
Zelandia : N . .
pela Receita Federal e a gestdo dos ativos é
realizada por organiza¢fes independentes
aprovadas pelo poder publico.
Os empregadores séo obrigados a realizar a
Re!no 49 1% adesaq automatlca de to_dos seus empregados, Sop
Unido gue tém a opcao de sair. O Governo oferece
uma opcao de fundo de pensédo: NEST
Planos 401(k), os mais populares, sdo
Estados 0 - PO
Unidos 32,8% utilizados apenas para obter beneficios fiscais e -

nao para fins previdenciarios

%9 cf. OECD (2011), disposto em anexo.
" Inscritos cf. KiwiSaver (2013), e Populacédo em idade laboral cf. New Zealand Ministry of Business, Innovation
.& Employment (2013).
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complementar (em % da Outra fonte

Destaca-se de
financiamento

populacdo em idade
laboral - 16 a 64 anos)69

O TFR (fundo de garantia) representa a
principal fonte de financiamento para planos de
previdéncia privada, que nao fomentou
contribuicbes de empregados e empresas.

Italia 7,5% TFR

Elaboracéo : GAMA
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Com base nos paises analisados, é possivel destacar as seguintes

caracteristicas da previdéncia complementar, de forma geral:

alta cobertura nos paises em que ha obrigatoriedade da adesao,
independentemente se a obrigacdo decorre diretamente de lei ou
mediante acordo sindical;

uma vez que o governo estipula a obrigatoriedade de filiacdo a um
fundo de pensao, este se mostra disposto a dar condigbes para que
todas as empresas tenham acesso aos fundos de pensao, criando um
sistema robusto que suporta adesao de todos os empregados do pais;
organizacado, pelos sindicatos, de planos de previdéncia setoriais, 0s
casos de obrigatoriedade de contribuicdo mediante acordo sindical;
alguns governos proveram formas alternativas de financiamento:

a) no Japao e no Reino Unido, € possivel usar recursos que iriam
para a previdéncia social e verté-los em contribuicées para um
plano de previdéncia privada,;

b) na Itélia, o TFR € utilizado para verter contribuicdo, semelhante
ao FGTS brasileiro.

As reformas previdenciais sdo realizadas em um longo horizonte
temporal, necessario para efetivo planejamento e execucéo de politicas
previdenciais:

a) Japao, que anunciou em 2000 que a extincdo dos planos TQPP
ocorreria em 2012;

b) Reino Unido, que anunciou em 2008 a obrigacdo da adeséo
automatica a ser implantada entre 2012 e 2018; e

c) Australia, que anunciou em 2012 aumento da contribuicdo
minima do empregador de 9% para 12%, a ser implementado
entre 2013 e 20109.

14.1.3 Politica fiscal



O modelo de beneficio fiscal mais utilizado é:

* isencao das contribuicdes (com limites);

* isencao do rendimento;

» tributag&o do beneficio.
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Contudo, existem variacfes desse modelo, conforme disposto no quadro a

seqguir:

Quadro 6 : Beneficio Fiscal

Condicdes

Contribuicao
dedutivel

Rendimento
isento

Beneficio
tributado como

(com limite)

renda
Tributado em

Australia Do empregador: Sim Sim apenas 15%
Do empregado: Sem deducd@o | N&o. Tributado N&o. Isento
Do empregado Imposto de I_Datrim(“)nio
4,4% tributado em
A Dedutivel se 0,17%a.a. .
Bélgica Do empregador até SRB d,e_ Rendimento Sim
80% do salério taxado em
final 15%"
Estados Alguns planos 401(k) Tributado Tributado .Néo. I§ent01
Unidos™ Maioria dos planos Sim Sim Sim, Zﬁg: 59%
Contribuicdes até 2% do
Holanda Salario Final ou 2,5% do Sim Sim Sim
Salario Médio
Italia Sim Taxa de 11%. Ndo. Aplica-se
Tabela Regressiva
EPF Sem limite Sim. Mas ha
Jap&o _ N 1,173% deducdo por
Demais planos Com limite tempo de
contribuicéo
Empregado Dedutivel Tributados Isento
Empregador:
KiwiSaver até 4% do N&o. Tributado Tributados Isento
Nova Zelandia | salario (méax paridade)
Empregador: tabela
Plano de Superannuation e | progressiva Tributados Isento
KiwiSaver acima do teto (ESCT)

" Em caso de dividendo de a¢des o imposto chega a 25%
= Aplicam-se outros beneficios fiscais de fomento a previdéncia.
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Contribuicdo Rendimento Beneficio
Condicdes dedutivel . tributado como
e isento
(com limite) renda
Sim. Limite £50 Sim. Limite de
Reino Unido mil Sim acumulagéo
(R$174.435,00) £1,5 milhdo
Suécia Sim. Limite: 15% da taxa de sim
70% do SRB | desconto atuarial
Suica Sim Sim Sim

Elaboracédo : GAMA

14.2 CONCLUSAO

A experiéncia internacional nos revela o quao importante € o tema objeto
deste estudo e quao desafiante é a tarefa de criar um sistema de previdéncia que
forneca bons niveis de cobertura, tendo a previdéncia complementar como um pilar
imprescindivel na formagdo do beneficio previdenciario, ao lado da previdéncia
social.

Lancar um olhar sobre outras nages constitui-se em importante instrumento
de prospeccdo de inovagBes e melhores praticas, as quais sdo necessarias ao
fomento do regime de previdéncia complementar nacional. Apesar de este estudo ter
apontado a existéncia de politicas bem sucedidas, a aplicabilidade de cada uma
destas ao Brasil deve ser analisada com cautela, tendo em vista as diferencas

econOmicas, demogréficas, sociais e culturais dentre os paises.
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ANEXO
Cobertura de planos de previdéncia complementar, por tipo de plano, 2009
Como % da populacao em idade laboral (16-64 anos)
Mandatory/ Voluntary Mandatory/ Violuntary
quasi- quasi-

mandatory | Occupational  Personal Total mandatory | Occupational  Personal Total
DECD members OECD membars (cont )
Austrakia'-2-3 685 4 - Morway £ ~ 220
Austria na. 121 257 Poland 530 12 =
Balgium? na 185 g i Portugal na 43 % 3
Canada® na 339 351 526 Slovak Republic 365 na 218 218
Chila 748 i o 5 Slovenia® na 2 i 482
Grech Republic na. na. B0.2 602 Spain n.i. 70 281 5
Denrmark ATP: 700 na. " e Swedend PPM. -78.0 na. A

OMO: -59.0 OMO: -68.0
Estonia 650 na. .. 3 Switzariand? 701 fia. = =
Finland -100.0 74 213 288 Turkey = 05 42 47
France* na 35 70 ) United Kingdam” na 481 181 =
Germa na. 322 299 United States? na. 28 247 411
Greece na. 0.2 v 4
Hunga 438 na 192 182 Other major economies
I 825 na. i @ Argentina i na. i
Ireland na 256 105 76 Brazil® na 20 81
Israel 52 il = i Euz7 7 -
Italy na. 75 55 128 China
Japan na iy o = India
Korea na. 188 122 i Indonesia i
Luxembourg na 34 o 2 Russian Fedaration” 54
Mexico 502 15 01 16 Saudi Arabia g e
Nethertands €93 na 2 o | South Atea® na 234
New 7matand s 91 429

Fonte: Pension at Glance 2011, pagina 173



