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Resumen:

El necesario equilibrio financiero del sistema publico de pensiones en Espafia y la presiéon
demogréfica, hacen prever una importante reduccion de la tasa de retorno de las pensiones
respecto al ultimo salario. Otros paises afrontan o han afrontado esta problematica. En este trabajo
se estudia la intervencién de los agentes sociales en las posibles soluciones planteadas,
principalmente a través de la negociacion colectiva y la posibilidad de extrapolar aquellas
actuaciones que pudieran ser de aplicacion también en nuestro pais. A pesar de que en las
conclusiones de este trabajo se ofrece un sistema que intenta paliar la problematica a largo plazo,
no deja de ser una propuesta dentro de la infinidad de posibilidades que se pueden plantear.
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Complementaria, Tasa de retorno.

Abstract:

The necessary financial equilibrium between the public pension system in Spain and demographic
pressure points to a significant reduction of the rate of return of pensions with respect to the last
salary received. Other countries face or have faced this problem as well. In this paper, we study
the intervention of the social agents in the proposed solutions, mainly both through collective
bargaining and the possibility of extrapolating those actions that could be applicable in our country.
Although in the conclusions of this paper is offered a system that tries to alleviate the problem in
the long term, it is just a single proposal within the infinity of possibilities that can be proposed.
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Presentacion

Durante muchos afios se ha predicho la crisis del sistema de pensiones espafiol. Hoy, la crisis
esta ya con nosotros, y se han empezado a tomar medidas que favorezcan la perdurabilidad
del sistema. Se han endurecido las condiciones de acceso a la jubilacion, incrementando los
afos de cotizacion necesarios y para el calculo de la base reguladora, y aumentando la edad
de jubilacién ordinaria. Por otro lado, en 2019 por primera vez se integrara el factor de
sostenibilidad en el célculo de la pensién inicial, teniendo en cuenta la esperanza de vida en
el momento de acceder a la jubilacion. A lavez, este factor también influira en la revalorizacién
anual de las pensiones, cuyo crecimiento estara vinculado al incremento de los ingresos del
sistema por encima del coste de las pensiones, estableciendo limitaciones a la revalorizacion,
desde un minimo del 0,25% a un maximo del IPC mas un 0,5%.

Esta es la situacion ante la que nos encontramos hoy, cuando aun las personas que acceden
a la jubilacion ordinaria (e incluso, en algunos casos, accediendo a la jubilacion de forma
anticipada) obtienen unos ingresos liquidos que practicamente se equiparan con su Ultimo
salario, si no lo superan. Pero las proyecciones ya nos avisan de que esta situacion tiene
fecha de caducidad, y en los proximos afios empezaremos a ver pensiones que no retornaran
porcentajes tan altos (en el afio 2013, la tasa de retorno de las pensiones publicas en Espafia
se situaba en el 81,9%, tal como se recoge en The 2015 Ageing Report (Economic and
budgetary projections for the 28 EU Member States (2013 - 2060) editado por la Comision
Europea). Este mismo estudio sitla la tasa de retorno en un 49,7% en el afio 2060.

Pero nadie nos puede asegurar que estemos frente a la Ultima modificacién de nuestro
sistema de pensiones. Nadie nos garantiza ni tan solo que ésa vaya a ser la tasa de retorno.

Frente a ello, las decisiones no se pueden demorar. Compensar estas desviaciones es una
labor de largo plazo y, a fecha de hoy, no se han tomado medidas orientadas a mejorar la
suficiencia de las prestaciones futuras, aunque hoy ya estan en el mercado laboral personas
gue accederan a la jubilacion dentro de cuarenta afios. De hecho, las reformas realizadas en
nuestro sistema de pensiones en los afios 2011 y 2013 se orientaron fundamentalmente a
preservar la sostenibilidad financiera del sistema a futuro y esto, que era imprescindible para
garantizar la perdurabilidad del sistema, tiene como consecuencia una previsible reduccién
de las tasas de reemplazo, que pueden poner en cuestién el bienestar de las futuras
generaciones de jubilados. Para estas personas puede haber soluciones, pero éstas no se
pueden demorar, ni dejar exclusivamente a su libre voluntad. Adn hoy, quienes estan
trabajando, se miran en el espejo de las personas que perciben una pensién de jubilacién
derivada de una vida laboral completa, y prefieren creer que ellas también la percibiran: es
muy dificil, por no decir imposible, suprimir las expectativas que genera el sistema de
pensiones que ha estado vigente hasta hace muy poco.

Tampoco ayuda a esta concienciacion los mensajes lanzados desde los entes sociales
(partidos politicos y sindicatos), que tienden a desvirtuar los mensajes lanzados por entidades
independientes que ponen en cuestion nuestro sistema de pensiones. Probablemente actlan
asi por desconocimiento de un sistema que es muy complejo, pero posiblemente estos
mensajes también valoran la incidencia que podria implicar en los procesos electorales tomar
medidas que necesariamente implicaran un sacrificio a la sociedad. En este sentido, el
mensaje habitual es que nuestro sistema de pensiones simplemente se ha visto afectado por
una crisis econémica, sin la cual no se hubiera generado el problema actual. Eso es
probablemente correcto, pero lo que se debe analizar no es el problema actual, sino el
problema futuro.

Frente a todo ello, la presente tesis pretende analizar la situacién actual y las proyecciones
de nuestro sistema de pensiones. A la vez, se analizara la situacion de diversas economias
europeas y la forma cémo han afrontado el futuro envejecimiento de su poblacion. Es posible
gue alguna de las soluciones existentes pueda ser aplicable a nuestro sistema, 0 que sea
mas adecuada una mezcla de ellas, o quiza ninguna de ellas pueda importarse. En cualquier
caso, es evidente la necesidad de buscar complementos a las pensiones.



Si, como se ha dicho, la via publica parece enfocada a una reduccion de los costes unitarios
de las pensiones, y el ahorro privado no se conciencia de la necesidad de complementarlas,
es posible que la via de la negociacidon colectiva sea un camino a tomar. Por ello,
estudiaremos los pasos que se han dado en este sentido. Y quiza tengamos que establecer
un sistema mixto, en el que a la vez intervengan estado, empresas y trabajadores.

No haremos un estudio pormenorizado de nuestro sistema de pensiones, pues muchos
trabajos lo han abordado ya, pero evidentemente sera necesario establecer el marco y las
hipétesis con las que se trabajara. Por tanto, se utilizaran proyecciones demograficas y
econdmicas, extraidas de diversas fuentes: desde estudios de la Comisién Europea a analisis
realizados por entidades privadas como BBVA e Inverco, entre otros.

Veremos también, como ya se ha mencionado, los sistemas de pensiones en diferentes
economias europeas, por lo que también sera necesario incluir datos demograficos y
econémicos de las mismas. Analizaremos las perspectivas de aquéllas con un sistema de
reparto muy similar al nuestro, asi como las de las que utilizan otros sistemas, sean sistemas
de cuentas nocionales o mixtos. Asimismo, verificaremos la participacion o no de entidades
privadas en el sistema.

En este apartado, también analizaremos los sistemas de negociacion colectiva en estos
paises para comprobar si existe una relacion entre la participacion de los agentes sociales y
la suficiencia futura de las pensiones en esos paises.

Posteriormente, nos situaremos nuevamente en el marco de nuestra economia para analizar
los pasos, si es que existen, que se han dado en el entorno de la negociacion colectiva,
revisando los Acuerdos de Negociacion Colectiva firmados entre Patronal y Sindicatos, para
ver si en ellos se ha enfocado de alguna forma este problema. Independientemente de la
existencia o no de este enfoque en los acuerdos de negociacién colectiva, se efectuara un
necesariamente reducido examen de los Convenios Colectivos de ambito superior al
empresarial. Dado que las posibles alternativas al sistema se han de enmarcar en el ambito
superior a la empresa, no se considera necesario analizar las regulaciones establecidas a
este nivel.

Como se ha dicho, este examen sera necesariamente reducido, puesto que el volumen de
convenios existente hace practicamente imposible que en el &mbito de este trabajo se pueda
efectuar un andlisis completo de los mismos. Por ello, se enumeraran aquellos convenios
sectoriales que, de una forma mas clara, han recogido sistemas de prevision complementaria.
El acceso a esta informacion se realizar4 a través de la Base de Datos de Convenios
Colectivos del Ministerio de Empleo y de Seguridad Social.

En este punto sera necesario reflejar también una realidad en nuestra economia: a 1 de enero
de 2016, de un total de 3.232.706 empresas, tan solo 3.959 ocupaban a mas de 249
trabajadores. Visto desde el prisma opuesto, 3.093.696 (un 95,7% del total), ocupaban a
menos de diez personas y, de ellas, 1.790.247 no tenian ningln asalariado. Las empresas
con menos de diez asalariados ocupaban a un 33,5% de los trabajadores en activo. Por ello,
la propuesta debera dar respuesta a una realidad econémica que, por otra parte, y como se
vera, no es exclusiva de nuestro pais.

La informacion previa nos ha de permitir identificar los principales problemas. Pero esa no
puede ser la finalidad de la presente tesis, puesto que ya muchos trabajos previos, que
precisamente han de ser fuente ineludible de éste, ya han confirmado su existencia.
Deberemos, como minimo, sefialar las que consideremos mejores practicas y, en la medida
de lo posible, ofrecer herramientas para su implantacién en nuestro pais. Es evidente que no
podemos esperar de este estudio una solucidn equivalente a una ecuacion matematica en la
gue despejando la incégnita consigamos un resultado cierto. Ni tan solo, probablemente,
podremos ofrecer un camino exacto a seguir. Aun asi, y como no puede ser de otra manera
para dar un sentido al estudio, si que se ambiciona ofrecer elementos que puedan
complementar al sistema actual.



El sistema de pensiones espafiol

Como se ha dicho, son innumerables los trabajos existentes que estudian el estado del
sistema publico de pensiones espafiol, asi como su proyeccion futura, por lo que este trabajo
no pretende el analisis pormenorizado del mismo. Aun asi, es imprescindible tratar ciertos
datos que, a la vez que nos situaran en la probleméatica actual y futura del sistema de
pensiones, nos permitira la comparacion con las previsiones de otras economias europeas.

2.1

2.2

Nuestro sistema publico de pensiones

El sistema publico de pensiones espafiol esta basado en un sistema de reparto, también
denominado “principio de solidaridad”, puesto que cada generacion cotizante financia la
pension de la generacion jubilada. Los importes dotados al sistema se basan en un
aporte obligatorio por los trabajadores en actividad.

A la vez, se trata de un sistema de prestacion definida, en el que la pension a percibir
no se basa en las aportaciones realizadas (ya se ha dicho que estas aportaciones no
sufragan la jubilacion del cotizante), sino en un calculo que permite establecer la pension
a la que se tiene derecho en funcion del tiempo cotizado, la base de cotizacion y la edad
de la persona al acceder a la jubilacion. El hecho de que no se utilicen todas las
aportaciones realizadas, sino Gnicamente las de los Ultimos afios (a partir de 2022, esta
previsto que se tomen los ultimos 25), también refuerza la diferencia con este sistema
respecto a uno de aportacién definida, en la que los importes abonados efectivamente
son los que permiten el calculo de la pensién.

Por tanto, en un sistema como el nuestro, la evolucién de la poblacion y su distribucién
por edades son factores que impactan directamente en el resultado final. Por ello, es
imprescindible este andlisis previo para poder fundar una opiniéon respecto a las
perspectivas de nuestro sistema publico de pensiones.

Proyecciones demogréficas

Que aumenta la longevidad de la poblacion espafiola, no es una noticia. Que la
esperanza de vida en nuestro pais esta en los primeros puestos europeos y mundiales,
no sorprende a nadie. Que, de acuerdo a las estimaciones de natalidad y flujos
migratorios, se prevé una disminucion de la poblacién total, no es una novedad. Que
todo ello nos lleva a un incremento en el nUmero de pensiones y a una menor cobertura
de las mismas por personas en edad de trabajar, es una consecuencia logica.



Grafico 1. Piramides de poblacion de Espafia 2016—2031 — 2066
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Fuente: Instituto Nacional de Estadistica. Octubre 2016.

No por conocida podemos obviar la prevista evolucion demografica. En el grafico anterior
vemos la transicion desde una figura en la que la mayor presencia de personas se sitla
en la franja de los 30 a los 54 afios, hacia otra en la que el mayor volumen poblacional
esta por encima de los 55 afios. En ella observamos, no solo el aumento de personas
de edad avanzada, sino que el alargamiento de la esperanza de vida provoca también
la necesidad de prolongar las franjas de edad reflejadas: la presencia practicamente
nula, desde el punto de vista estadistico, de personas de cien o mas afios en 2016, pasa
a tener visibilidad en 2066. De acuerdo a la informacién publicada por el INE, pasaremos
de 16.460 personas mayores de 100 afios en 2016 a 222.1104 en 2066. La poblacion
mayor de 70 afos se incrementara en 5.525.730 personas en este periodo, mientras
gue la franja de edad comprendida entre los 25 y los 65 afios, perdera 7.769.580
personas.

Se une, pues, un aumento en el nimero de personas mayores a una mayor esperanza
de vida de las mismas. A la vez, la base de personas que ha de dar soporte a este
colectivo, se encoge cada vez mas. Estamos ante un cdctel que, de cumplirse, garantiza
la existencia de problemas en nuestro sistema de pensiones.



Grafico 2. Piramides de poblacién Unién Europea 2013 — 2060
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Fuente: Comision Europea. The 2015 Ageing Report.

Como se observa en el grafico anterior, esta problematica no es Unica de nuestro pais,
sino que las previsiones en la Unién Europea, aunque no de forma tan acusada como
en el caso espafiol, también reflejan el envejecimiento creciente de la poblacion.

Como se ha dicho en la presentacion del problema, The 2015 Ageing Report, elaborado
por la Comisién Europea, prevé que la tasa de retorno de las pensiones publicas se sitle
en un 49,7% del Ultimo salario en el afio 2060. Para ello, se basa en datos estadisticos
sobre la poblacion y la evolucion de la economia en el periodo. Este informe se publicé
en marzo de 2015.

En los cuadros siguientes, se comparan algunos datos de dicho informe con los
publicados por el Instituto Nacional de Estadistica en octubre de 2016. Aunque las
fechas analizadas por cada uno de los estudios no coinciden, la cercania entre ellas
permite su comparacion.



Cuadro 1. Esperanza de viday evolucion de la poblacion residente en Espafia®

2013 - 2015 | 2020 - 2021 | 2030 - 2031 | 2040 - 2041 | 2050 - 2051 | 2060 - 2061 2066
Esperanza de vida al nacer
Hombres
CE 79,5 80,5 81,9 83,2 84,4 85,5
INE 79,94 81,31 83,23 84,97 86,57 88,04 88,6
Mujeres
CE 85,2 86 87,1 88,1 89,1 90
INE 85,41 86,41 87,74 88,98 90,14 91,22 91,64
Esperanza de vida a los 65 afios
Hombres
CE! 18,6 19,3 20,2 21,1 22 229
INE 18,81 19,72 21,01 22,27 23,5 24,68 25,13
Mujeres
CE 22,5 23,1 24 24,8 25,6 26,3
INE 22,67 23,55 24,7 25,8 26,86 27,86 28,25
Evolucién de la poblacién total (mill.)
CE 46,6 45,7 44,5 44,7 45,6 46,1
INE 46,5 46,4 45,9 45,2 44,1 42,2 41,1

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Comision Europea e INE

Como se observa, aunque existen diferencias sustanciales, en ambos casos se estima
un notable incremento de la esperanza de vida, tanto al nacer como a los 65 afios.
Principalmente es notable la diferencia en los hombres que, para el INE aumentaran su
esperanza de vida al nacer en algo mas de 8 afios hasta 2061, mientras que la
Comunidad Europea estima este crecimiento en 6 afios.

En cualquier caso, ambos estudios reflejan el aumento de la esperanza de vida de la
poblacion espafiola.

Si se observa en ambos estudios una diferencia importante en la estimacién de
poblacion residente en Espafa. Si bien se mantiene una proximidad en los datos hasta
2050 — 2051, la estimacion a los diez afios posteriores refleja una importante desviacion.
Se ha de tener en cuenta que en estimaciones a tan largo plazo, las previsiones
utilizadas pueden implicar grandes variaciones en los resultados finales. Aun asi, hemos
de tener en cuenta que en el escenario mas favorable, en el que las tasas de fecundidad
e inmigracion son mas altas, el INE estima una poblacién de aproximadamente 44
millones de personas en 2066, o que supone una reduccion de 2,5 millones de personas
desde el afio 2016.

Cuando distribuimos a la poblacién por tramos de edad, observamos la constante
disminucion de personas en edad laboral (ver Cuadro 2. Poblacién por edades en
Espafia, pagina siguiente).

Para ello se ha tomado la edad de veinte afios para la incorporacién al trabajo, cifra
netamente optimista, por cuanto el mero hecho de la realizacién de estudios
universitarios impone una edad mayor para iniciar la vida laboral. Como en el caso de la
poblacion total, los datos de ambos estudios siguen una evolucién similar hasta 2030 —
2031, observandose una importante disparidad en los datos a 2060 — 2066. A pesar de
ello, y tomando la cifra de la Comunidad Europea como valor mas favorable, se estima
una disminucion de 5,4 millones de personas en esta franja de edad entre 2013 y 2060.

lpara cada dato, la primera cifra corresponde al afio estimado en The 2015 Ageing Report y la segunda al
afo estimado por el INE (Instituto Nacional de Estadistica)



Cuadro 2. Poblacién por edades en Espafia

2013 2016 2030 2031 2060 2066

Poblacién en entre 20 y 64 afios (mill.)

CE 29 25,7 23,8

INE 28,5 26,4 20,4
Poblacién de 65 o mas afios (mill.)

CE 8,3 11,3 13,8

INE 8,7 11,7 14,2
Poblacion de 80 o mas afios (mill.)

CE 2,6 3,4 6,9

INE 2,8 3,7 7,4

Fuente: Elaboracion propia condatos de la Comision Europea e INE

Ambos estudios mantienen una evolucion similar en la poblacion mayor de 64 afios y de
79 afios. En el primer grupo, el incremento es practicamente equivalente a la pérdida
que hemos visto en el grupo anterior: 5,5 millones de personas. Y el tramo de personas
con 80 o mas afios, se incrementa en mas de cuatro millones.

Esta informacion nos dice que, mientras en 2013/2016, las personas de entre 20 y 64
afos superaban a las mayores de 64 afios en 20 millones, en los afios 2030/2031 este
diferencial se habra reducido a aproximadamente 14,5 millones. Dicho de otra manera,
mientras en 2013/2016 habia 3,5 personas en el primer tramo por cada una del segundo,
en 2030/2031 tan solo contaremos con 2,2 personas. En el escenario mas favorable, en
2060 este ratio sera del 1,7.

Se estima que, con la normativa actual, la edad efectiva de jubilacion en Espafia pasara
de los 63,4 afos de 2013 a los 66,4 en 2060. Ello incrementaria ligeramente los ratios
vistos en el péarrafo anterior, aunque no de forma suficiente como para compensar el
incremento de la esperanza visto en el Cuadro 1 ni el aumento constante de las personas
mayores de esa edad.

No encontramos, pues, ante unas previsiones que apuntan a un volumen creciente de
personas en edad de percibir pension de jubilacion, y que la percibiran durante bastantes
mas afios, soportada por un humero cada vez menor de personas en edad de trabajar.
Unos datos que nos llevan, si no a cuestionar nuestro sistema de pensiones, si a poner
en evidencia que las tasas de retorno actuales dificiimente podran mantenerse en el
futuro.

Ello es asi, puesto que las Ultimas reformas efectuadas en el sistema de pensiones
espafiol tienen como finalidad alcanzar el equilibrio presupuestario entre ingresos y
gastos del sistema, sobre la base de que un sistema de reparto solo puede distribuir los
recursos de que dispone de manera estructural. Como veremos mas adelante, el
incremento de gastos que implicara el aumento de personas en edad de percibir pension
de jubilacién y el mayor periodo de tiempo durante el que éstas lo percibiran, no parece
que pueda compensarse con un incremento suficiente en el nimero de cotizantes que
aporten ingresos al sistema. Todo hace indicar que, para que el sistema tenga equilibrio,
serd necesario reducir el valor unitario de las pensiones. Ello no implica una reduccién
real en las pensiones, que pueden seguir creciendo en valores absolutos, pero si una
probable disminucién en su valor relativo respecto al Ultimo salario percibido.

Y, como factor gue simplemente se apunta puesto que no es objeto del presente trabajo,
estas previsiones no solo influirdn sobre nuestro sistema de pensiones, pues parece
claro que el incremento de la esperanza de vida implicara otros costes econémicos
derivados de la ayuda a la dependencia de las personas mayores, con los costes
derivados de la misma: sanitarios, farmacéuticos, residenciales...



2.3 El efecto en las pensiones de jubilacion

Los factores demogréficos explican por si mismos la evolucién previsible de nuestras
pensiones. Pero no son los Unicos, pues se han de tener en cuenta otros que también
nos dan sefiales de lo que encontraremos en el camino que tenemos por delante.

Se prevé que en 2060, en Espafia existan mas de 14 millones de pensiones, de las
cuales 12,7 las percibiran personas mayores de 64 afios. Asimismo, la presencia de
sistemas alternativos, basados en el segundo y tercer pilar, no se prevé que evolucionen
positivamente en los proximos afos.

Si tenemos en cuenta que, como se ha indicado ya en este estudio, se estima que la
tasa de retorno de las pensiones publicas se reducira hasta el 49,7% en 2060, no parece
gue los sistemas alternativos vayan a cubrir esta disminucion.

Y que las pensiones publicas disminuiran su tasa de retorno es una realidad dificilmente
cuestionable. Baste para ello un sencillo célculo, cuya idea se ha extraido de la

presentacion “El sistema publico de pensiones en Espafa. Propuestas de mejora” de
Rafael Doménech en la Comisién del Pacto de Toledo en marzo de 2017.

Cotizantes 17,2 m 27,1 m
Pensiones 9m 14,2 m

2013 2060

Se trata de una regla de tres simple, basada en la fiabilidad de las proyecciones en el
namero de pensiones, por encima de las estimaciones de poblacién, la confianza en las
cuales ya se ha visto en el Cuadro 1 de este trabajo es ciertamente cuestionable, pues
se ve afectada por numerosos factores extrinsecos que pueden modificarlas
sustancialmente (el propio INE, en sus proyecciones de poblacién 2016 — 2066,
publicadas en octubre de 2016 ofrece un gap superior al millén de personas en 2031 en
funcién de la evolucién de la natalidad y la inmigracion, gap que se eleva hasta 5,5
millones de personas en 2066).

La férmula anterior nos dice: si en 2013 se necesitaban 17,2 millones de cotizantes para
pagar 9 millones de pensiones, en 2060 se necesitaran 27,1 millones para pagar los
14,2 millones de pensiones previstas.

Gréfico 3. ¢ Cuantos cotizantes necesitariamos en 2060?
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Fuente: Elaboracion propia.



2.4

Evidentemente, este calculo no estima posibles variaciones en los tipos de cotizacion,
ni modificaciones fiscales o del sistema que modifiquen la situacion actual. Asimismo,
considera que el sistema era sostenible en 2013, cuando ya el déficit habia provocado
la necesidad de hacer uso del Fondo de Reserva del Sistema.

Aun asi, es facil extraer la conclusion de que la situacion reflejada es practicamente
imposible, puesto que las proyecciones indican que en 2060 apenas se alcanzaran los
19 millones de cotizantes. Como se ve en el Grafico 3, el déficit seria de 8,2 millones de
cotizantes.

Por dltimo, es necesario al menos apuntar nuestra situacion de empleo: The 2015 Ageing
Report estima para 2060 una tasa de desempleo del 7,3% entre las personas de 20 a
64 afios. Ese porcentaje, que se sitda en cifras relacionadas con el pleno empleo en
nuestro pais, es practicamente el doble de la estimada para un pais como Holanda y
dos puntos superior a las de Reino Unido y Suecia. Por el contrario, para otros paises
como Francia, Italia, Portugal o Grecia, se estiman porcentajes muy similares.

Evidentemente, si a nuestras previsiones demogréficas le afiadimos una estimacion de
desempleo elevada, todavia parece mas complejo que nuestro sistema publico de
pensiones sea capaz de mantener unas prestaciones suficientes para la cobertura de
las necesidades de las personas jubiladas y, por tanto, se hace necesario analizar
posibles actuaciones para mejorarlo.

Conclusién
Resumamos las perspectivas:

Incremento en el nUmero de pensiones

Estancamiento en ligero declive de la poblacion activa

Incremento de la esperanza de vida

Tasa de desempleo relativamente elevada

Probable disminucién sustancial de la tasa de retorno de las pensiones publicas

443338380

Frente a estas perspectivas, no se estan tomando medidas mas alla de sistemas que
limiten el incremento del coste del sistema de pensiones publicas, sin ofrecer alternativas
que permitan compensar la pérdida de ingresos que va implicar el acceso a la jubilacién
respecto al tltimo salario.

No existe una concienciacibn de la necesidad de blUsqueda de alternativas. La
disminucion de los costes se realizara de forma paulatina, sin que exista ningun efecto
trauméatico inmediato. La tasa de retorno disminuird gradualmente, pero las pensiones
se seguiran incrementando, de forma insuficiente para compensar el efecto de la
inflacién y del aumento de salarios, pero se seguiran incrementando. De esta manera,
quienes accedan a la jubilacién, nunca podran decir que su pensién es menor a la de
los que se jubilaron antes que ellos. No lo podran decir en valores absolutos, pero si
podran decirlo con respecto al salario que tenian antes de jubilarse.

Como se ha visto por las pirdmides de edad, la situacion en Europa también evidencia

un envejecimiento gradual de su poblacion. Veamos la situacién en alguno de estos
paises.
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Las economias europeas frente al reto de las pensiones

A continuacion se analizara brevemente la situacién en diversos paises europeos. Siendo el
objeto de este estudio la busqueda de herramientas que permitan mantener las prestaciones
de jubilacion espafiolas en su maximo nivel, el analisis de algunas de las economias europeas
nos puede servir de orientaciéon. Para ello, ser4 necesaria una primera aproximacion a la
estructura de la poblacion del pais y un pequefio analisis de su sistema de pensiones

A modo de resumen inicial, en el grafico siguiente se recogen las tasas de sustitucion,
publicas y privadas de los paises de la OCDE en 2013, que nos dan una aproximacion de
aquellos paises que han establecido sistemas privados de caracter obligatorio como
complemento a las pensiones publicas.

Grafico 4: Tasas de sustitucion publicas y privadas (OCDE 2013)

Holanda 29.5 90,7

Repuiblica Checa 43,5 39.2 828
Ianda 38,7 43.0 7.7
Dinamarca 30,6 78.5
Austria 76.6 76,6
EE.UU. 383 7.8 76,2
espafia [ 73,9 73,9
Hungria 716 73.6
Israel pr ¥l 73.4
Canada 392 3.9 731
islandia |3 72,3
Halia 71,2 71.2
Media OCDE 40,6 14,0 67.9
Reino Unido 324 34,5 &7.1
Eslovaquia 37.6 65,9
Turquia 64,5 64,5
Moruega A5.7 1.3 463.8
Francia 588 588
Alemania 42,0 160 58.0
Luxemburgo 56,4 564
Bélgica 41,0 151 56,2
Suecia 3319 55,4
Suiza 32,0 55.2
Finlandia 54.8 54.8
Portugal 54.7 547
MNueva Zelanda AD,8 141 547
Grecia 53,9 53.9
Auvstralia 13.6 52,3
Estonia 274 522
Polonia 24,5 48.6
chile [EEEI 41,9
Corea 39,4 39.6
Japén 35,6 35,4
Méjico [EX] 28,5
0 20 40 60 a0 100
H Sistema puoblico m Sistemna privado obligatorio Sistema privado voluntario

Fuente: INVERCO con datos OCDE.Pensions at a glance OCDE 2013

Asimismo, se examinaran los mecanismos de negociacién colectiva en ellos, con el objetivo
de verificar si a través de los mismos se han canalizado sistemas que puedan complementar
al sistema publico.
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3.1 Suecia

3.1.1 Informacidon demografica

Grafico 5. Piramides de poblacién en Suecia 2015 - 2050
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Fuente: United Nations. Department of Economic and Social Affairs. Population Division. World Population
Prospects, the 2015 Revision

La distribucién de la poblacion ya nos evidencia una importante diferencia respecto a la
situacion espafiola. A efectos de facilitar la comparacion, a continuacion se incluyen los
graficos correspondientes a Espafia elaborados por la misma fuente.

Gréfico 6. Piramides de poblacion en Espafia 2015 - 2050
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Fuente: United Nations. Department of Economic and Social Affairs. Population Division. World Population
Prospects, the 2015 Revision

Como se observa, la distribucién en Suecia mantiene una importante base de poblacion
en edades jovenes, en soporte de las generaciones mayores. A pesar de que las
previsiones para 2050 sefialan un importante incremento de las personas a partir de los
55/60 afos, también se observa un aumento en la poblacion de hasta 40 afios.
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Cuadro 3. Esperanza de viday evolucién de la poblacion residente en Suecia

2013 2020 2030 2040 2050 2060
Esperanza de vida al nacer
Hombres 80,1 81 82,2 83,4 84,5 85,6
Mujeres 83,6 84,5 85,8 87 88,1 89,2
Esperanza de vida a los 65 afios
Hombres 18,6 19,2 20,1 21 21,9 22,7
Mujeres 21,1 21,8 22,8 23,8 24,7 25,6
Evolucion de la poblacién total (mill.)
9,6 10,2 11 11,8 12,5 13,1

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Comision Europea.

Las previsiones de esperanza de vida en Suecia apenas se diferencian de las espafiolas,
tanto al nacer como a los 65 afios. La diferencia sustancial con la evolucién en nuestro
pais esta en la estimacion de la poblacion total: mientras la Comunidad Europea prevé
gue en Espafia se reduzca en un 1% en el periodo 2013 — 2060, en Suecia se estima un
crecimiento superior al 36%, que nos da respuesta a lo comentado respecto a la
distribucién de la poblacién por edades.

La diferencia en estas previsiones viene provocada principalmente por el ratio de
fertilidad, que en Suecia se mantiene constante en cifras cercanas a 2, mientras que en
Espafia se incrementa ligeramente durante todo el periodo pero, partiendo de un ratio
del 1,32 en 2013, apenas alcanza el 1,55 en 2060. Asimismo, la tasa de inmigracion
también difiere en ambos paises: mientras en Suecia, a pesar de decrecer de forma
constante, se mantiene en ratios positivos en todo el periodo, en Espafa se estiman
ratios negativos o nulos hasta 2025, incrementandose ligeramente a partir de ese
momento.

Cuadro 4. Poblacién por edades en Suecia

I 2013 2020 2030 2040 2050 2060
Poblacion en entre 20 y 64 afios (mill.)
5,6 5,7 6 6,4 6,8 6,9
Poblacién de 65 o mas afios (mill.)
1,9 2,1 2,4 2,7 2,8 3,2
Poblacién de 80 o mas afios (mill.)
0,5 0,5 0,8 0,9 1,1 1,2

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Comisién Europea.

La evolucion de la poblacion en los diferentes tramos de edad mantiene una tendencia
positiva en todo el periodo, de forma que el incremento en la poblaciéon de 65 o mas
afios, se compensa por el aumento en las personas de 20 a 64 afios. A pesar de ello, y
aunque se mantiene muy por encima del que vimos en Espafia, el ratio de personas en
edad laboral respecto a las mayores de 65 afios, disminuye notablemente, desde 2,94
hasta 2,16. Recordemos que en nuestro pais este ratio pasaba de 3,5 a 1,7 en el mismo
periodo.

En base a lo anterior, podemos afirmar que el sistema publico de pensiones sueco se ve
sujeto a una presién demografica mucho menor que el espafiol.
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3.1.2 El sistema de pensiones sueco

En los Gltimos afios se ha considerado al modelo sueco como el horizonte hacia el que
se deberian dirigir las reformas del sistema de pensiones espafiol.

El sistema de pensiones sueco, como el de la mayoria de los paises del norte de Europa,
mantiene la solidaridad en la base, pero se orienta hacia una mayor capacidad de
eleccion por parte de las personas, existiendo un sistema universal de prestaciones que
cubren los presupuestos del estado, y un sistema profesional obligatorio generalizado
de titularidad publica, pero cuya gestién esta subcontratada a empresas privadas.

A pesar de que la posibilidad de acceso a la jubilacién nace a partir de los 61 afios, la
edad efectiva era de 65,2 afios en 2013.

El sistema fue reformado, transformandose desde un sistema de reparto similar al
espafiol, a un sistema mixto en el que se combina un pilar piblico, que incluye un sistema
de reparto de cuentas nacionales, un esquema de cuentas individuales, asi como una
pension garantizada, financiada con impuestos. Ademas, integra un segundo pilar que,
aun teniendo la consideracion de voluntario, es de caracter cuasi obligatorio.

El proceso de reforma fue largo, pero su implantacion se produjo en un periodo de tiempo
muy corto en comparacion con lo que estos cambios implican en otras reformas
internacionales. En el afio 1992, la Comision creada al efecto en 1991, present6 la
propuesta de nuevo sistema de pensiones sueco. En 1994 el Parlamento sueco dio el
visto bueno al nuevo sistema, aprobandose en 1998 el texto definitivo. En 2001 se legislé
el mecanismo de estabilizacion financiera, y en el afio 2003 se efectuaron los primeros
pagos segun el nuevo sistema.

Primer Pilar
Como se ha dicho, estamos ante un sistema mixto de caracter obligatorio, que incluye:

a. Un sistema de reparto de contribucion definida nocional, de forma que los
trabajadores perciben una pension basada en las aportaciones que han realizado
al sistema. Las cuentas nocionales son cuentas virtuales asignadas a los
trabajadores en las que se acumulan las cotizaciones que realiza. Una vez
alcanzada la edad de jubilacién, las prestaciones se perciben en base a una
pension vitalicia basada en el saldo acumulado en su cuenta. En el caso sueco,
para el célculo de la pension vitalicia, ademas se tiene en cuenta la edad de
jubilacién y la esperanza de vida.

Este sistema tiene una tasa de contribucién (empleado + empleador), del 16%, y
esta administrado por la Agencia Sueca del Seguro Social y supervisado por la
Oficina Nacional de Auditoria.

b. Esquema de cuentas individuales. Se trata de un sistema de capitalizacion
basado en cuentas individuales de contribucion definida financiera, en el que las
personas deciden durante su vida laboral la composicién de sus carteras en el
mercado financiero. Los fondos pueden ser gestionados por gestores privados
autorizados, aunque existe un fondo publico, sujeto a gestién privada. Las personas
tienen la posibilidad de distribuir sus aportaciones hasta en cinco fondos entre los
méas de setecientos que ofrecen los gestores individuales. Alternativamente, el
gobierno constituyé un fondo para aquellas personas que no quieran adoptar
decisiones individuales de inversion.

Este esquema es administrado por una agencia publica, que administra las 6rdenes
de los participes, mantiene las cuentas, pide y entrega diariamente informacion de
los fondos participantes y tiene el monopolio en cuanto a la provisién de rentas
vitalicias solicitadas en el momento de la jubilacion. En ese momento, se puede
elegir entre convertirla en una renta fija, de forma que se evite el riesgo de inversion,
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0 en una renta variable, de forma que las cuantias no consumidas siguen invertidas
por la gestora elegida.

La aportacion a este esquema es del 2,5% de los salarios.

c. Pension garantizada. Como se ha dicho, este sistema se financia a través de
impuestos para complementar los esquemas contributivos. En su caso, se paga a
partir de los 65 afios para personas que no han logrado alcanzar una pension
contributiva y un minimo de tres afios de residencia en Suecia. Para percibir la
pension completa, se exige un minimo de cuarenta afios de residencia.

Segundo Pilar

Se trata de un sistema complementario y cuasi obligatorio de capitalizacion individual,
basado en acuerdos colectivos, y que alcanza al 95% de los trabajadores, tanto del
sector publico como del privado.

Habitualmente se basa en esquemas de aportacion definida, aunque existen algunos
sistemas de prestacion definida y se articulan a través de fondos de pensiones, reservas
internas y contratos de seguro. Normalmente los dos primeros acogen los sistemas de
prestacién definida, mientras que los contratos de seguro se utilizan para los de
aportacién definida.

Estos esquemas son fruto de la negociacién colectiva entre organizaciones
empresariales y sindicales. Los mas extendidos son el ITP y el SAF-LO. El primero de
ellos se renegoci6 recientemente y establecio un sistema de aportacion definida para las
personas nacidas después de 1979, combinando este sistema con el de prestacion
definida para los nacidos anteriormente.

La aportaciébn es equivalente al 4,5% del salario hasta un limite equivalente a
aproximadamente 36.700 €. Sobre el exceso de esta cuantia, la aportacion es del 30%.

Tercer Pilar

Es de caracter privado y voluntario yse ha favorecido su utilizacién mediante incentivos
fiscales. A pesar de que el primer pilar cubre a toda la poblacion y practicamente el 95%
esta asimismo cubierto por el segundo, méas de la mitad de la poblacion efectla
aportaciones voluntarias a este sistema de capitalizacion, gestionado por fondos de
pensiones y entidades aseguradoras.

Las aportaciones a este sistema representaron, en el afio 2013, un 0,6% del Producto
Interior Bruto del pais, proyectandose a un 1,3% en 2060, frente al 0,3% que
representaron en Espafia, con una proyeccién a apenas el 0,4% en 2060.

3.1.3 Lanegociacién colectiva en Suecia

El sistema sueco de relaciones laborales se caracteriza por la existencia de poderosas
organizaciones sindicales y convenios colectivos que cubren a la inmensa mayoria de
los trabajadores.

Existe un amplio nivel de autonomia para los interlocutores sociales en el proceso de
negociacion de convenios colectivos, pues estos se consideran contratos privados de
cardcter primario, diferenciandose de la mayoria de estados europeos, en los que los
elementos de derecho publico de la legislacion laboral colectiva son considerablemente
mas fuertes.

Mas de un 80% de los trabajadores suecos estéan afiliados a sindicatos y también los
empresarios disponen de un alto nivel de organizacién, con organizaciones
empresariales que engloban a un gran volumen de empresas. La principal de ellas es la
Confederacion Sueca de Empresarios (SAF) que representa a 42.000 compafiias, mas
de la mitad de las cuales emplean a cinco personas 0 menos.
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3.2

A falta de una regulacion publica fuerte, los acuerdos colectivos desempefian un papel
esencial en la relacién entre empresarios y trabajadores. Esta negociacion se lleva a
cabo a nivel de sectores y abarcan desde las condiciones salariales y laborales, hasta
los términos y las condiciones de contratacion.

En el marco de este sistema de negociacion colectiva, los acuerdos alcanzados para la
constitucion del segundo pilar en el esquema de pensiones, ha favorecido notablemente
la capacidad de modificacion del primer pilar por parte del estado, puesto que esta
complementariedad ha facilitado las reformas necesarias.

Reino Unido

3.2.1 Informacién demografica
Gréfico 7. Piramides de poblacion en Reino Unido 2015 - 2050

2015 2050

Males Females

Fuente: United Nations. Department of Economic and Social Affairs. Population Division. World Population
Prospects, the 2015 Revision

Como se observa, la distribucién de la poblacion por edades en el Reino Unido mantiene
una estructura muy similar a la de Suecia, con algo menos de peso en las edades base
en el afio 2050. A pesar de ello, estamos frente una distribucién con una problematica
de mantenimiento muy inferior a la espafiola.
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Cuadro 5. Esperanza de viday evolucién de la poblacion residente en Reino Unido

2013 2020 2030 2040 2050 2060
Esperanza de vida al nacer
Hombres 79,1 80,2 81,6 82,9 84,2 85,3
Mujeres 82,8 83,9 85,3 86,6 87,8 89
Esperanza de vida a los 65 afios
Hombres 18,4 19,1 20 21 21,9 22,7
Mujeres 20,1 21,6 22,7 23,7 24,6 25,6
Evolucién de la poblacién total (mill.)
64,1 66,9 70,6 74 77,3 80,1

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Comision Europea.

Como en el caso sueco, la principal diferencia entre Reino Unido y Espafia en este
apartado la encontramos en la evolucion de la poblacion total, que en este caso se prevé
con un crecimiento cercano al 25% en el periodo 2013 — 2060.

A pesar de ello, en futuros estudios se deberan revisar estas previsiones, puesto que
The 2015 Ageing Report estima el mantenimiento en las tasas de inmigracion, con una
minima reduccion al final del periodo estudiado, y es probable que las politicas
anunciadas en esta materia con motivo del Brexit impliquen una ralentizacion en la
incorporacion de poblacién extranjera a Reino Unido, pudiendo provocar incluso saldos
negativos en alguno de los periodos.

Cuadro 6. Poblacién por edades en Reino Unido

| 2013 | 2020 2030 2040 2050 2060
Poblacién en entre 20 y 64 afios (mill.)
37,8 38,5 38,7 39,8 41,1 41,8
Poblacién de 65 o mas afios (mill.)
11,1 12,5 15,1 17,2 18,5 19,9
Poblacién de 80 o mas afios (mill.)
3 3,4 4,7 5,7 7,2 7,6

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Comisién Europea.

También en Reino Unido la poblacién se incrementa en todos los tramos de edad, a
pesar de que lo hace un mayor medida en el segmento de mayores de 65 afios. Esta
circunstancia lleva a que el ratio de trabajadores potenciales respecto a personas
retiradas pase de 3,4 a 2,1 en el periodo estudiado, una disminucién apenas cinco
décimas inferior a la observada en nuestro pais.

Vemos aqui la importancia de mantener el crecimiento de la poblacién, puesto que

mientras en Espafia las personas de 65 o mas afios de edad se incrementan un 66% en
el periodo, en el Reino Unido este aumento se acerca al 80%.
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3.2.2 El sistema de pensiones en Reino Unido

El sistema de pensiones del Reino Unido ha sufrido sucesivas reformas en los afios
2007, 2011 y 2014, generandose un modelo en el que el Primer Pilar se complementa
con numerosos instrumentos y medidas.

Como resultado de estas reformas, la edad de jubilacién se equiparara para hombres y
mujeres en los 65 afios a partir de noviembre de 2018, estando previsto su incremento
hasta los 67 afios en 2028 y habiéndose ya insinuado la elevacion a los 68 afios.

Uno de los factores diferenciadores de este modelo, es que las tasas de cotizacion son
fijadas cada cinco afios, en base al dictamen actuarial elaborado por el Gobierno, en
funcién de la evolucion futura y equilibrio del sistema.

Primer Pilar
Se descompone en dos partes, con una tercera mas orientada a un complemento
asistencial:

a. Una pensién basica estatal: se trata de una suma fija, financiada a través de un
sistema de reparto, que requiere de 44 afios de contribucion para percibirla al 100%.

Esta pension se reformo recientemente, para las personas jubiladas a partir del 6 de
abril de 2016, exigiéndose un periodo de cotizacion minimo de 10 afios y alcanzando
el 100% de la prestacion con 35 afios cotizados. El importe a percibir es
independiente de la cuantia de las cotizaciones.

b. Una segunda pensidn estatal, que incorpora un importe adicional en funcion de la
renta y que tiene también caracter contributivo

c. El crédito de pensiones, para las rentas mas bajas y con la finalidad de garantizar
un importe minimo a los pensionistas, constituye un beneficio semanal libre de
impuestos.

En 1978 se establecid el “contracting out”, por el que las empresas y empleados
pueden exonerarse de contribuir al segundo nivel mediante la contratacién de planes de
pensiones sustitutivos ofrecidos por el sector privado en régimen de capitalizacion y de
cuentas individuales. En dicho caso, se reducen los tipos de cotizacién al sistema
publico.

Las aportaciones a este sistema se pueden realizar a planes individuales o a planes
personales en grupo, normalmente utilizados por pequefias empresas.

La tasa de sustitucion que supone el sistema publico de pensiones en Reino Unido
apenas alcanza el 31% de los ingresos previos a la jubilacién del trabajador, siendo la
mas baja en el ambito europeo. A pesar de ello, si se tienen en cuenta los sistemas
privados voluntarios, este porcentaje supera el 65%.

Segundo Pilar
Es de caracter voluntario, y esta constituido por los planes privados del sistema de
empleo.

La dltima reforma del sistema introdujo el “automatic enrolment”, en base al cual los
empleadores tienen la obligacion de inscribir a un plan de pensiones a todos los
trabajadores mayores de 22 afios y con ingresos superiores a 10.000 libras al afio. Los
trabajadores tienen la opcion de salirse del sistema en el primer mes desde su inclusion.
En dicho caso, el empleador tiene la obligacion de recordarles, cada tres afios, la
posibilidad de reincorporarse.
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La incorporacion a este sistema se esta efectuando de forma gradual, y esta previsto
que en febrero de 2018 ya estén incorporados todos los empleadores, con
independencia del nimero de empleados.

También las cotizaciones a este sistema siguen un calendario gradual creciente de
aplicacion que, en abril de 2019 esta previsto alcance el 8% del salario (3% a cargo del
empleador, 4% del empleado y 1% del gobierno)

También es relevante en Reino Unido el régimen fiscal aplicable a las aportaciones a los
planes de pensiones: los beneficios fiscales que se generan por las aportaciones, en
lugar de generar deducciones directas a la base imponible del contribuyente, se abonan
directamente por la administracion tributaria al plan de pensiones, aumentando de forma
indirecta la acumulacién de capital.

3.2.3 Lanegociacion colectiva en Reino Unido

A pesar de que la transposicion de algunas directivas comunitarias ha modificado el
sistema de negociacion colectiva en Reino Unido, todavia se mantienen muchas
caracteristicas provenientes de sus origenes, que histdricamente la han diferenciado
notablemente del resto de economias europeas.

Hemos de partir de la base que en el Reino Unido nunca ha existido una regulacion legal
detallada del convenio colectivo, que en muchos paises se crea precisamente para
ofrecer un marco de proteccioén a la clase obrera frente a la clase empresarial. Por otro
lado, es destacable también que las organizaciones sindicales en Reino Unido no tienen
lazos fundacionales con partidos politicos, tal como si ocurre en casi todas las
economias europeas.

La primera nhorma que intervino en el mundo de la negociacién colectiva fue la Industrial
Relations Act de 1971, que intentd establecer un marco legislativo para las relaciones
laborales, tanto colectivas como individuales. Esta ley, ha sido utilizada durante 25 afios
por distintos gobiernos, tanto conservadores como laboristas, para introducir cambios
normativos en las relaciones laborales e influir en el funcionamiento de la negociacion
colectiva y de relaciones laborales.

A partir de la década de los 80, la mayoria de los grandes centros de trabajo pasaron a
pertenecer al sector servicios, frente al industrial que hasta ese momento prevalecia.

En dicho momento empez6 una evolucion en los interlocutores sociales en la
negociacion colectiva. Si hasta entonces prevalecia la negociacién sectorial, poco a poco
ésta se fue abandonando para dar paso a la negociacion individual en la que los
acuerdos colectivos ni tan solo alcanzaban a todo el personal del centro de trabajo. A
finales del siglo pasado, el sector publico era el Gnico gran sector de la economia en que
la negociacion sectorial se mantuvo, mientras que en el sector privado se abandoné la
actuacion conjunta para pasar a regular los términos y las condiciones de trabajo de
forma individual, pues en la mayor parte de las materias laborales se mantenia la
prevalencia de los acuerdos alcanzados en los contratos de trabajo por encima de
normativas de ambito superior.

La sindicacion también cay6 de forma notable. Mientras que en 1980 el 73% de los
centros de trabajo disponian de representacion sindical, a finales del siglo XX se habia
reducido al 54%. Por otro lado, si a finales de los afios 70 méas de la mitad de los
trabajadores en Reino Unido estaban afiliados a un sindicato, a principios del decenio
actual este porcentaje se ha reducido al 26,5%.

Esta situacion provoca una enorme dificultad para la regulacion de mecanismos sociales
mediante la negociacion colectiva, tal y como se ha desarrollado en la mayor parte de
los paises de la Unién Europea, puesto que no existe ningun instrumento capaz de
producir efectos erga omnes. Como se ha visto, ello ha provocado que la regulacion del
segundo pilar del sistema de pensiones se haya desarrollado de forma normativa, y no

19



por acuerdos de negociacion colectiva. Ello no impide que, a la vez, existan acuerdos
individuales que ofrezcan mejoras a las prestaciones sociales.

3.3 Holanda

3.3.1 Informacion demografica

Grafico 8. Piramides de poblacién en Holanda 2015 - 2050
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Fuente: United Nations. Department of Economic and Social Affairs. Population Division. World Population
Prospects, the 2015 Revision

El envejecimiento de la poblaciéon en Holanda, y la pérdida de soporte en las edades
inferiores, a pesar de que no alcanza los niveles de desequilibrio de la estructura
espafiola, si muestran una distribucion menos sostenible que la vista tanto en Suecia
como en Reino Unido.

Cuadro 5. Esperanza de viday evolucién de la poblacién residente en Holanda

2013 2020 2030 2040 2050 2060
Esperanza de vida al nacer
Hombres 79,3 80,3 81,6 82,9 84,1 85,2
Mujeres 82,9 83,9 85,3 86,6 87,8 88,9
Esperanza de vida a los 65 afios
Hombres 18 18,7 19,6 20,6 21,5 22,4
Mujeres 20,9 21,7 22,7 23,7 24,6 25,5
e Y — |
Evolucidn de la poblacién total (mill.)
16,8 17,2 17,6 17,6 17,4 17,1

Fuente: Elaboracién propia con datos de la Comisién Europea.

Aungue no de una forma tan acusada, la evolucién de la poblacion residente en Holanda
sigue unas pautas similares a la espafola, frente a lo visto tanto en Suecia como en
Reino Unido. A pesar de que entre 2013 y 2060 se prevé un leve incremento de la
poblacion, se observa un estancamiento en la década 2030/2040, que se acentla en el
ultimo afio estudiado, en el que la poblacién disminuye en aproximadamente un 1,7%
respecto a diez afios antes. Con todo ello, se prevé un crecimiento de apenas un 1,85%
en el periodo. Estas previsiones se basan principalmente en una reduccién notable del
volumen de inmigracion al pais.
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Cuadro 6. Poblacién por edades en Holanda

2013 2020 2030 2040 2050 2060
Poblacién en entre 20 y 64 aiios (mill.)
10,1 10 9,6 9,2 9,1 8,9
Poblacion de 65 o mas aiios (mill.)
2,9 3,4 4,3 4,8 4,7 4,7
Poblacion de 80 o mas afios (mill.)
0,7 0,8 1,2 1,6 2 1,9

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Comision Europea.

Parece repetirse en Holanda el esquema espafiol: reduccién notable de la poblacion en
edad de trabajar, con un incremento sustancial de las personas mayores de 65 afios. A
pesar de que los valores absolutos son muy diferentes entre ambas economias, los
porcentajes de variacién si son muy similares: reduccion del 18% de la poblacion
espafiola entre 20 y 64 afios por un 12% en Holanda; aumento del 66% en los mayores
de 64 afios espafioles por un 62% en los holandeses; e incremento del 165% en Espafia
para la poblacion de 80 o mas afios, por un aumento del 172% en Holanda.

Mientras el ratio de personas en edad de trabajar respecto a las de edades superiores a
los 64 afios pasaba del 3,5 al 1,7 en Espafia, en Holanda se prevé que pase del 3,5 al
1,9.

Por tanto, nos encontramos ante un pais con una presion demografica similar a la
nuestra en lo que respecta al envejecimiento de la poblacion, por lo que el analisis de su
sistema de pensiones nos puede ofrecer instrumentos aplicables a nuestra economia.

3.3.2 El sistemade pensiones holandés

El sistema de pensiones holandés sigue una estructura similar a la vista en el modelo
sueco, y que es comun a diversos paises del norte de Europa: un sistema que mantiene
la solidaridad en su base pero que apuesta por una mayor capacidad de libre eleccion
por parte de las personas. Existe un sistema universal de prestaciones cubiertas por el
estado y un sistema profesional generalizado.

Nos encontramos en uno de los paises europeos en el que la tasa bruta de las pensiones
publicas es mas bajo, sin alcanzar el 30% del Ultimo salario. Pero también estamos ante
el pais, no ya de Europa, sino de la OCDE, en el que la existencia de un sistema privado
obligatorio sitla esta tasa en un porcentaje mas alto: un 90,5% del dltimo salario, incluso
por encima de nuestro generoso sistema de pensiones publicas.

Con caracter general, el sistema de pensiones holandés se basa en un pilar publico, un
sistema ocupacional privado casi obligatorio, y un sistema de pensiones privadas
voluntarias.

Primer Pilar

El sistema publico se financia a través de impuestos, mediante el “Algemene Ouerdoms
WET (AOW) Savings Fund”, estructurado como un seguro social obligatorio para hacer
frente al reto demogréfico. Es un sistema de reparto mediante un fondo de reservay, en
muchos casos, su percepcion esta sujeta a la acreditacién de la necesidad, dando
cobertura a los trabajadores publicos y privados, asi como a los autbnomos.

Como se ha dicho, su tasa de retorno es inferior al 30% del Ultimo salario antes de la
jubilacion.
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La tasa de cotizacion a este sistema es del 19,15%, siendo satisfecha integramente por
los empleados. El Estado garantiza el pago de la prestacion en caso de déficit del
sistema mediante el fondo de reserva creado en 1997.

Para percibir la pension al 100% se exige un periodo de residencia de 50 afios entre los
15 y los 65 afios, deduciéndose un 2% por cada afio que falte. Las cuantias no estan
relacionadas con la cotizacion, sino que existe una cuantia fija paralas personas solteras
y otra para cada miembro de la pareja en caso de matrimonios o parejas de hecho.
También se prevén ciertos complementos adicionales bajo circunstancias concretas.

En los dltimos afios se ha aumentado la edad minima de jubilacion, estando previsto que
ésta sea de 67 en el afio 2025 (The 2015 Ageing Report estima que la edad efectiva de
jubilacion sea de 67,2 afios en 2060).

Segundo Pilar
Estamos ante uno de los mas desarrollados de Europa, combinando planes voluntarios
con obligatorios, todos ellos de administracion privada.

Aunque inicialmente el sistema es voluntario para las empresas, y su origen esta
principalmente en la negociacion colectiva, el Ministerio de Asuntos Sociales y Empleo
dispone de facultades para exigir la adscripcion obligatoria, facultades que ha utilizado
en numerosos casos: en el sector industrial, de los 92 planes existentes, 67 son
obligatorios por mandato legal.

La adscripcion a los planes sectoriales es voluntaria, siempre que la empresa constituya
un plan de pensiones que proporcione beneficios como minimo equivalente a ellos.

Mas del 91% de los trabajadores participan en un plan del sistema de empleo, la mayoria
de los cuales (aproximadamente el 88%), son de prestacion definida, si bien se observa
una tendencia creciente hacia los planes de aportacion definida. Los planes se pueden
articular bien a fondos de pensiones sujetos a supervisién 0 a contratos de seguro.

La financiacion de este sistema se comparte entre las empresas y los empleados,

estableciéndose dos métodos, en funcién del sistema elegido:

e En los sistemas de prestacion definida, el empleado aporta entre un 4 y un 8% de
su salario, mientras que la aportacién de la empresa depende del actuario del fondo
o del asegurador.

e En los sistemas de aportacion definida, habitualmente se establece una proporcion
de 1/3 de aportacién por parte del trabajador y los 2/3 restantes por parte del
empleador.

Por otro lado, las aportaciones de empleado y de empleador estan exentas de
tributacion, siempre que la tasa de sustitucion no exceda del 70% del salario
pensionable.

Tercer Pilar

De carécter totalmente voluntario, puede formalizarse mediante instrumentos diversos,
aungue se exige que se contraten con compafiias de seguros de vida y que estén sujetos
a capitalizacién individual.

Dada la tasa de retorno del primer y segundo pilar, este sistema estd muy poco
desarrollado, existiendo importantes limitaciones a las posibles aportaciones.

3.3.3 Lanegociacién colectiva en Holanda

Se ha llamado “Modelo holandés” al sistema politico socioecondmico de los Paises
Bajos, para cuyo éxito ha sido esencial el consenso entre los diferentes componentes
de la sociedad. En Holanda se intentan alcanzar los objetivos mediante el dialogo vy el
acuerdo en distintos niveles: en las empresas, sectorialmente y, a nivel nacional, el
Consejo Econdmico Social y la Fundacién del Trabajo.
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No estamos en un pais con un gran nivel de sindicacion, pues el porcentaje de
trabajadores afiliados a algun sindicato se encuentra entre el 20 y el 25%. A pesar de
ello, los sindicatos reciben un amplio apoyo por parte de los trabajadores, la mayoria de
los cuales los valora positivamente.

Los convenios colectivos tienen una duracion maxima de dos afos y, por regla general,
solamente obligan a los empresarios que forman parte de las organizaciones que las
han suscrito. A pesar de ello, el Ministerio de Asuntos Sociales y Empleo tiene la
posibilidad de declarar la aplicacion general de un convenio a todo un sector, incluyendo
a aquellas empresas que no formen parte de las organizaciones firmantes.

La empresa u organizaciones empresariales pueden negociar con un solo sindicato, y
los acuerdos alcanzados con éste no solo afectan a sus afiliados, sino a todos los
trabajadores. Existiendo el derecho a la huelga, en caso de declararse por un sindicato,
se pueden iniciar negociaciones con otro sindicato distinto y, en caso de alcanzarse un
acuerdo, éste es aplicable a todos los trabajadores. Ello provoca que el dialogo sea una
herramienta imprescindible y que las partes tiendan a alcanzar un consenso. El Gobierno
tiene la dltima palabra para mediar como arbitro en caso de conflicto. En ocasiones, se
ha dicho que los Paises Bajos se basan en una economia de consenso.

La caracteristica mas destacable del sistema de negociacion colectiva en Holanda radica
en las instituciones que participan en su modelo de negociacion colectiva.

La CPB Netherlands Bureau for Policy Analysis, forma parte del Ministerio de Economia,
aunque goza de una amplia autonomia. Su funcion es la de asesoramiento a los grupos
parlamentarios en la elaboracién de politicas publicas, ademas de la realizacion de
estadisticas e informes que publica periédicamente. Sus principales tareas son las de
ejercer de organismo auditor, evaluando las politicas publicas y la de dirigir las
investigaciones de economia aplicada en todo el pais, considerandose el organismo de
referencia en este tipo de estudios a nivel nacional. En el marco de la negociacién
colectiva, elabora los informes e indicadores econémicos sobre los que gobierno y
agentes sociales llevaran a cabo sus negociaciones.

La Foundation of Labour (STAR) es la plataforma formal desde la que los representantes
de las empresas y los trabajadores, con representacion paritaria, dibujan las lineas
generales de la politica laboral cada dos/tres afios.

Por su parte, el Social Economic Council (SER), cuya afianzada reputacién hace que en
muy pocas ocasiones el gobierno rechace las conclusiones que haya tomado
unadnimemente, ejerce como principal 6rgano asesor en las politicas de caracter
econdmico y social.

Por ultimo, existen un cierto nimero de comisiones de caracter tecnocratico, ajenas a la
politica laboral en si, pero que aportan un punto de vista externo, enriqueciendo y
agilizando el proceso.

De acuerdo a lo sefialado hasta el momento, vemos que la negociacion colectiva en
Holanda no es fruto de un sistema de reivindicaciones, tanto empresariales como de los
trabajadores, sino que se basa en un analisis por organismos independientes, que
establecen las previsiones a corto, medio y largo plazo, que han de servir para la toma
de posiciones de las partes en los procesos de negociacion. Por otro lado, la vigencia
méxima de dos afios para los convenios colectivos, hace que ninguna decisién tomada
con previsiones incorrectas pueda provocar distorsiones en el largo plazo.

La organizacion sindical en Holanda se basa principalmente en las federaciones de
sindicatos, la mé&s importante de las cuales es la Federatie Nederlandse
Vakverenigingen (FNV). En base a los informes de la CPB, esta federacion redacta un
documento con las principales reivindicaciones y los traslada a las secretarias generales
del resto de federaciones. Por la parte patronal, se sigue un esquema similar, en el que
sus miembros coordinan las posiciones antes de cada negociacion.
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3.4

Como vemos, el sistema de negociacion colectiva en Holanda, basado en datos e
informaciones emitidas por entidades independientes, permite la toma de medidas frente
a situaciones de incidencia en el largo plazo. La inmediatez que en muchas ocasiones
marca las posiciones, tanto patronales, como sindicales, e incluso gubernamentales, en
paises sin esta tradicibn como es nuestro caso, provoca que las reivindicaciones solo
miren al corto plazo, sin plantear medidas a largo que, en nuestro caso, ofrecen poco
rédito a las partes participantes en las negociaciones, mas cuando estas decisiones,
buscando soluciones de largo plazo, en el corto pueden implicar mermas sociales y/o
cargas empresariales.

En paises como el nuestro, el ndcleo principal en la negociacién de acuerdos colectivos
se centra en la evolucién salarial, obviando otros aspectos que pueden tener tanta o mas
importancia, pero cuyos efectos no seran observables hasta mucho tiempo después. La
existencia de organismos independientes a los que se cede el andlisis de la situacién y
las previsiones de futuro, garantizaria que las negociaciones abordaran problematicas
que hasta el momento no se han considerado en nuestro entorno.

Es envidiable una prevision de tasa de retorno de las pensiones superior al 90%, en la
gue practicamente dos tercios son fruto de los acuerdos en negociacion colectiva, y en
un pais cuya presion demografica sobre las pensiones no es muy diferente a la nuestra.
Es imprescindible la voluntad de las partes para alcanzar estos objetivos, incluso a costa
de beneficios actuales que quiza no son tan necesarios.

Evidentemente, ello exige una tradicién de consenso que en nuestro pais es dificil de
encontrar, pues las negociaciones se basan mas en visiones Unicas que en valoraciones
compartidas. Es paradigmatico el caso del Comité de Expertos creado en nuestro pais
para el disefio del factor de sostenibilidad al cual se le ha criticado desde su composicién
(efectivamente marcada por motivos politicos en muchos casos), hasta los resultados
de sus trabajos, principalmente por personas que no disponen de una base de
conocimiento suficiente como para tomar conciencia de la problematica previsible.

Francia

3.4.1 Informacion demografica

Gréfico 9. Piramides de poblacion en Francia 2015 - 2050
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Francia presenta quiza la estructura demogréfica mas estable de las vistas hasta el
momento. A pesar de que se evidencia un importante aumento de las personas en
edades altas, mantiene una base de poblacion amplia en las edades menores que, al
menos en parte, deberia compensarlo.

Como se observa en el cuadro siguiente, la prevision de crecimiento en la poblacién total
del pais es un factor crucial para mantener una estructura demografica sostenible, en un
pais en el que la esperanza de vida, tanto al nacer como a los 65 afios, se sitda en
parametros muy similares a los espafioles, incluso superandolos en alguno de los
apartados.

Cuadro 7. Esperanza de viday evolucién de la poblacion residente en Francia

2013 2020 2030 2040 2050 2060
Poblacién en entre 20 y 64 aiios (mill.)
37,9 37,6 37,5 37,5 38,4 39,4
Poblacién de 65 o mas aiios (mill.)
11,7 13,8 16,4 18,4 18,7 18,8
Poblaciéon de 80 o mas afios (mill.)
3,2 3,9 4,3 6,3 7,7 8

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Comisién Europea.

Es destacable que en el caso francés el crecimiento de la poblacién total viene
principalmente provocado por la tasa de fertilidad que, de acuerdo a las estimaciones,
se mantendra cercana a 2 durante los proximos cincuenta afios. Por otro lado, y
contrariamente a lo que podria suponerse por la problematica existente en Francia por
la inmigracién y los mensajes contra ella que se han oido en las Ultimas fechas, el
volumen de personas inmigrantes se mantendra estable, con cierta tendencia a la baja
y con porcentajes que apenas llegan a superar el 0,1% de la poblacién del pais.

Cuadro 8. Poblacién por edades en Francia

2013 2020 2030 2040 2050 2060
Esperanza de vida al nacer
Hombres 78,6 79,8 81,3 82,7 84 85,2
Mujeres 85 85,8 87 88,1 89,1 90
Esperanza de vida a los 65 afios
Hombres 18,9 19,6 20,5 21,4 22,2 23
Mujeres 22,9 23,5 24,3 25,1 25,9 26,6
Evolucién de la poblacién total (mill.)
65,7 67,8 70,5 72,9 74,4 75,7

Fuente: Elaboracién propia con datos de la Comision Europea.

Las previsiones sefialan un estancamiento en la poblacion en edad laboral (de 20 a 64
afios), recuperando la senda de crecimiento a partir de 2050. Por su parte, y de forma
inversa, las personas mayores de 65 afios se incrementan notablemente, practicamente
anulandose este crecimiento a partir del mismo afio. Lo mismo sucede con la poblacién
de 80 o mas afios pero, en este caso, y fruto del incremento en la esperanza de vida, los
ultimos datos moderan el crecimiento, pero sin llegar a anularlo. Esta evolucién provoca
gue, si bien en 2013 el ratio entre las personas en edad laboral y las de 65 afios 0 mas
era superior a 3,2, en 2060 apenas alcanzara el 2,1. Esto supone que, a pesar del
incremento de la poblacion total, la presién sobre el sistema de pensiones publico va a
ser importante en las proximas décadas.
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3.4.2 El sistema de pensiones francés

El sistema de pensiones francés cuenta con un primer pilar publico que cubre a casi la
totalidad de la poblacién, con regimenes separados para el sector privado y el sector
publico, subdividiéndose este ultimo en multiples regimenes que conforman un sistema
muy fragmentado. A la vez, el sistema dispone de un segundo pilar, de caracter
obligatorio. Ambos pilares se instrumentan en sistemas de reparto, frente a la mayor
parte de regimenes que, para el segundo pilar, tienen establecidos sistemas de
capitalizacién individual.

La edad de jubilacion efectiva en Francia es de las menores de Europa, situdndose en
practicamente los 61 afios. Las previsiones indican que en 2060 la edad sera de 63,1
afios. Actualmente, la edad de jubilacidon con derecho a pensidon completa (en funcion
también de los afios de contribucion al sistema, situados en 41,25 afios) se incrementa
hasta los 67 afios, existiendo bonificaciones en caso de prolongar la vida laboral mas
alla de esta edad. También se permite la percepcién de las prestaciones generadas a
través del segundo pilar a partir de los 60 afios, pudiendo percibirse el 100% de ellas en
caso de cumplirse los afios de aportacién suficientes.

Por otro lado, la tasa de sustitucion de las pensiones publicas se situaba en poco mas
del 50% en 2013, y las previsiones reducen este porcentaje hasta algo menos del 40%
en 2060.

Primer Pilar

Se trata de un sistema de reparto de caracter publico y obligatorio, similar al espafiol,
gue se financia mediante las contribuciones de trabajadores y empresarios. La cotizacién
a cargo de los trabajadores es del 6,65% de su salario, mas un 0,1% destinado a los
complementos de las pensiones de supervivencia. La cotizacién de las empresas es del
8,3% y 1,6%, respectivamente.

Ademas de las pensiones contributivas, se establece una cobertura minima garantizada
para aquellas personas que no puedan acceder a ellas.

Su administraciéon corresponde a la Caisse Nationale d’Assurance Vieillesse des
Travailleurs Salariés y en 1999 se constituyé un fondo de reserva con la finalidad de
asegurar la sostenibilidad del sistema publico de pensiones.

Segundo Pilar

El segundo pilar francés se estructura, por una parte, en un sistema de reparto de
aportacion definida y adscripcion obligatoria. Para ello, existian dos instituciones:
ARRCO (Association de Régimes de Retraite Complémentaire) y AGIRC (Association
Générale des Institutions de Retraite des Cadres), en las que se incluye a la mayor parte
de los trabajadores y que se fusionaron en 2003.

Este sistema se financia con cotizaciones de empresas y trabajadores, y dichas
contribuciones estan exentas fiscalmente. En el régimen ARRCO, las cotizaciones a
cargo de la empresa oscilan entre el 4,65% para la parte de salarios hasta el tope
maximo de la Seguridad Social y un 12,75% para aquellos importes entre una y tres
veces el tope. Las cotizaciones de los trabajadores van desde un minimo del 3,1% hasta
un 7,8%, en funcion de las mismas condiciones que las indicadas para las cotizaciones
empresariales.

El régimen AGIRC es un sistema complementario solamente aplicable a determinados
convenios colectivos. Las aportaciones empresariales son del 12,75% para la parte de
salarios comprendidos entre una y cuatro veces la base méxima de cotizacién y un
20,55% para los tramos entre cuatro y ocho veces. Sobre las mismas premisas, las
cotizaciones de los trabajadores son del 7,5% y del 20%, respectivamente.
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El segundo pilar del sistema francés también incluye un sistema de caracter voluntario y
de capitalizacion, denominado PERCO. Incluye los sistemas individuales por los que los
trabajadores destinan parte de sus ingresos al ahorro hasta un limite del 25% de su
salario bruto anual, sin que estas aportaciones sean deducibles del impuesto. Se
admiten asimismo las contribuciones por parte de los empleadores, que no pueden ser
superiores a tres veces la cantidad aportada por el empleado, existiendo también un
limite absoluto. Ademas tienen limitada la deducibilidad de las aportaciones realizadas,
aplicandose un tipo impositivo fijo del 7,6% sobre el exceso. Por otro lado, durante la
fase de ahorro se aplica un impuesto del 10,3% sobre los intereses generados.

Tercer Pilar

De caracter voluntario y de capitalizacion, ha aumentado en los Ultimos afios su grado
de penetracién, principalmente debido a los incentivos fiscales, estando exentas las
aportaciones hasta un 10% de la renta imponible. A estas exenciones se les aplica
también un limite conjunto con las del segundo pilar, que en 2013 se situaba en
23.000€.Se estructuran principalmente en los denominados planes individuales de
ahorro voluntario.

3.4.3 Lanegociacion colectiva en Francia

Estamos en el pais de Europa con una tasa de afiliacion sindical mas baja, situada en
aproximadamente el 7,5%. Esto no implica una pérdida de fuerza por parte de las
representaciones sindicales pues los acuerdos alcanzados por éstas alcanzan
aproximadamente al 90% de los trabajadores.

Los convenios o acuerdos colectivos son de obligado cumplimiento por las empresas
que forman parte de la organizacién patronal que las ha firmado. A pesar de ello, el
Ministerio de Trabajo puede extender los efectos de estos acuerdos a empresas no
adheridas a la organizacion patronal o cuya representacién sindical no forme parte de la
organizacion firmante.

Existe la obligacién de negociar periddicamente ciertos aspectos que, en el caso de la
puesta en funcionamiento de uno o varios planes de ahorro interempresarial se sitla en
los cinco afos.

También se aplica la figura de la ampliacion (élargissement): en caso de que, por
inexistencia de alguna de las partes legitimadas, no se pueda llevar a cabo la
negociacion en los plazos establecidos, el Ministerio de Trabajo puede dictar la
ampliacién de efectos de convenios o acuerdos firmados en ambitos territoriales o
sectoriales similares, para dar cobertura a la falta de convenio o acuerdo. La ampliacion
puede ser solicitada por alguna de las partes representativas, o bien ser dictada de oficio
por el ministerio. La misma actuacion puede producirse cuando, aun existiendo
representaciones, no se alcanzan acuerdos una vez finalizado el plazo de vigencia del
convenio o acuerdo colectivo anterior.

Es importante en Francia la organizacién sindical de las PYME, en base a la estructura
de confederaciones existente en el pais. Ello es evidente cuando se comprueba la
movilizacién que en muchas ocasiones se ha conseguido en el pais con aspectos
relacionados, por ejemplo, con la agricultura, en la que la mayor parte de los
participantes son pequefios empresarios 0 autbnomos.
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3.5 Grecia

3.5.1 Informacion demografica

Grafico 10. Piramides de poblacién en Grecia 2015 - 2050
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Fuente: United Nations. Department of Economic and Social Affairs. Population Division. World Population
Prospects, the 2015 Revision

La estructura de la poblacién griega es muy parecida a la espafiola, con una disminucion
importante de la poblacién en edades bajas, que no permite compensar el incremento
en las personas mayores.

Cuadro 8. Esperanza de viday evolucion de la poblacién residente en Grecia

2013 2020 2030 2040 2050 2060
Esperanza de vida al nacer
Hombres 78 79,2 80,8 82,2 83,6 84,9
Mujeres 83,3 84,2 85,5 86,7 87,9 89
Esperanza de vida a los 65 afios
Hombres 18 18,8 19,8 20,8 21,8 22,7
Mujeres 20,8 21,5 22,6 23,6 24,5 25,4
Evolucidn de la poblacién total (mill.)
11 10,7 10,1 9,6 9,1 8,6

Fuente: Elaboracién propia con datos de la Comision Europea.

Las previsiones apuntan a una reduccién de la poblacion griega en practicamente un
22% entre 2013 y 2060, fruto principalmente de una tasa de fertilidad muy baja y de
porcentajes negativos de inmigracién en gran parte del periodo. Como en el caso
espafiol, esta situacion, unida al importante incremento en la esperanza de vida de sus
habitantes, provoca graves tensiones en el sistema de pensiones griego. Esta situacion
se agrava por el hecho de que la crisis econdémica ya ha obligado a efectuar numerosas
revisiones del sistema, con recortes en sus prestaciones.
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Cuadro 9. Poblacién por edades en Grecia

| 2013 2020 2030 2040 2050 2060
Poblacién en entre 20 y 64 afios (mill.)
6,6 6,3 5,7 5 4.4 4,2
Poblacion de 65 o mas aiios (mill.)
2,2 2,4 2,6 3,6 31 2,8
Poblacién de 80 o mas aiios (mill.)
0,6 0,8 0,9 1 1,2 1,3

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Comision Europea.

Estamos ante uno de los paises europeos con una edad media mas elevada.

La poblacion griega en edad laboral se reducird en méas de un 36% en los proximos afios
y, en el afio 2060, se prevé que la poblacion de 65 o mas afios representara
aproximadamente un tercio de la poblacion total del pais. Esto provocara que el ratio de
personas en edad de trabajar respecto a los mayores de 65 afios pasara de 3 en 2013
a 1,5 en 2060, algo inferior al observado en nuestro pais. Con ello, parece que todo
aquello comentado sobre el riesgo del sistema de pensiones publicas en Espafia puede
aplicarse a Grecia. Y esta situacién es todavia mas peligrosa en el pais heleno debido a
los efectos de la crisis econdmica en ese pais y los recortes que ha sido necesario
realizar para poder acceder a los rescates econémicos de la Union Europea y el Fondo
Monetario Internacional.

3.5.2 El sistema de pensiones griego

La tasa bruta de sustitucién de las pensiones griegas se situaba en el 66,7% en el afio
2013 respecto al ultimo salario anterior a la jubilacidén, aunque las previsiones reducen
de forma considerable este ratio en los préximos afios. Dadas las Ultimas reformas
efectuadas, y las que previsiblemente se deberan afrontar en los préximos afios, es dificil
estimar cual va a ser esta tasa en el futuro, aunque algunos estudios apuntan a su
reduccién hasta poco més del 22%. Se ha de tener en cuenta que en los Ultimos siete
afios se han producido trece reformas en el sistema de pensiones, la mayor parte de las
cuales tiende a recortar las prestaciones del sistema publico.

Otro factor importante a tener en cuenta es el gasto publico en pensiones que en Grecia
se ha situado por encima del 17,5% respecto al Producto Interior Bruto en los Ultimos
afios, cifra dificilmente sostenible cuando la media de la OCDE se sitla en apenas el 8%
y, @ modo comparativo, la espafiola es de aproximadamente el 11%. Algunas
proyecciones situaban este porcentaje en el 24% del PIB en 2050.

El sistema de pensiones griego, al igual que el espafiol, en la practica solo esta basado
en el Primer Pilar, mientras que el segundo y el tercero, siendo voluntarios, tienen una
presencia practicamente testimonial.

Es necesario, en el caso griego, explicar el antes y el ahora del sistema de pensiones
debido al importante nimero de modificaciones que ha sufrido en los Ultimos afios. Y
nadie puede asegurar que la situacion actual pueda mantenerse en el futuro.

Primer Pilar

El sistema publico de pensiones griego se basa en un sistema de reparto de prestacion
definida. A pesar de que la edad legal de jubilacién hasta 2010 era de 60 afios, existian
amplias posibilidades de acceder a la jubilacion anticipada. La legislacion reconocia la
posibilidad de acceder a esta jubilacion anticipada para los trabajos considerados
penosos o peligrosos. Si inicialmente entre estos trabajos principalmente estaban los
supuestos clasicos, como el trabajo en minas o canteras, la industria quimica, curtidores,
etc., la generosidad del sistema fue ampliando la lista hasta incluir cerca de 600
profesiones o categorias de trabajadores que podian acceder a la jubilacion anticipada,
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con casos tan curiosos como peluqueros, panaderos, taxistas, musicos de instrumentos
de viento o presentadores de radio o television.

A este respecto, a finales de 2014 el Ministro de Trabajo y Seguridad Social, dio datos
reales que ilustran la extension de la jubilacion anticipada en el pais:

- En el sector publico, casi un 8% de los pensionistas accedi6 a la jubilacion antes de
los 50 afios; poco menos del 23,64% entre 51 y 55 afios, y casi el 44% entre 56 y
61. Es decir, el 75% de los pensionistas provenientes del sector publico se habian
jubilado antes de la edad ordinaria.

- En el sector privado, el 4,44% se habia jubilado antes de los 50 afios, el 12,83%
entre 51 y 55 afios, y el 58,61% entre 56 y 61: més del tres cuartas partes del total

No se exigia un periodo minimo de cotizacion para acceder a una pension contributiva,
cuyo calculo se basaba en los Ultimos afios de cotizacion al sistema.

Histéricamente, la gestion del sistema era especialmente cadtica: existian méas de 130
fondos de pensiones, practicamente uno para cada profesion, y el nUmero personal de
afiliacion solo se reguld y se hizo obligatorio de forma reciente. Ante las dificultades para
el control de un sistema tan fragmentado, existian grandes bolsas de fraude.

Las modificaciones operadas en el sistema de pensiones griego han abarcado todos los
aspectos, desde su organizacion hasta el sistema de calculo de las pensiones. A la vez,
se han aplicado reducciones directas sobre las pensiones ya generadas.

En el orden organizativo, se ha procedido a la fusién de los diferentes fondos de
pensiones que, a partir de 2017 han quedado en un Unico fondo.

Por lo que respecta a al acceso a la jubilacion, se han establecido los 65 afios como la
edad ordinaria de jubilacién, estando previsto su incremento hasta los 67 afios. Por otro
lado, se ha establecido un periodo minimo de cotizacion de 15 afios para poder acceder
a la pension contributiva, alcanzandose el cien por cien de la misma a los 40 afios
cotizados. Para poder acceder a la jubilacion anticipada a partir de los 62 afios, sin que
se apliguen coeficientes reductores, se deben acreditar 40 afios cotizados.

La pensioén inicial se ha limitado al 65% de los ingresos medios de toda la vida laboral,
cuando anteriormente este limite se fijaba en el 70% de la media de los Ultimos cinco
afnos.

Como se ha dicho, el importe de las pensiones reconocidas también ha sufrido
importantes recortes. Inicialmente se suprimieron las dos pagas extraordinarias,
sustituidas por el pago de una cuantia anual igual para todos los pensionistas.
Posteriormente se efectuaron nuevos recortes sobre el importe mensual de las
pensiones, que ha supuesto una disminucion del 15% en las pensiones mas bajas y del
40% en las mas altas. Segun varios informes, el 44% de los pensionistas perciben
cuantias que se sitian por debajo del umbral de pobreza del pais.

Por dltimo, en materia de cotizaciones, se han unificado los tipos para todos los
regimenes (anteriormente estos eran diferentes en funcién del fondo de pensiones que
correspondiera), y se han situado en el 26,9% de los ingresos, tanto para asalariados,
como para autébnomos.
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3.6

3.5.3 Lanegociacion colectiva en Grecia

La negociacion colectiva en Grecia se dirige casi de forma exclusiva a la negociacion
salarial y de condiciones de trabajo, sin incluir aspectos como los planes de ahorro
colectivo.

Por otro lado, se ha visto afectada notablemente por la crisis econémica, que ha
provocado un importante descenso de las capacidades de las organizaciones sindicales.
En la actualidad, el porcentaje de afiliacion apenas alcanza el 20% de los trabajadores,
y los trabajadores incluidos en los acuerdos suscritos por las organizaciones sindicales
desciende paulatinamente hasta porcentajes inferiores al 40%.

De hecho, las normativas aprobadas en el pais en los Ultimos afios tienden a primar los
acuerdos individuales o a nivel de empresa por encima de los sectoriales. Asi, mientras
en el afio 2000 se aprobaron normas que incrementaban la capacidad de intervencién
de los sindicatos en los procesos publicos y en 2003 se cred un cuerpo de dialogo sobre
politicas de empleo y proteccion social, en 2008, 2010 y 2012 se introdujeron sistemas
de mediacion y arbitraje en los conflictos y en 2011 se implant6 la posibilidad de que
asociaciones de empleados firmaran acuerdo colectivos a falta de presencia sindical.

En el afio 2012 se suprimi6 la prérroga automatica de los acuerdos suscritos de forma
que, una vez alcanzada la fecha limite de validez, se establecié un plazo de tres meses
para llegar a un nuevo acuerdo, pasado el cual dejaban de tener validez los acuerdos
alcanzados. Dada la situacion econémica del pais, las organizaciones patronales no
valoraban la posibilidad de alcanzar nuevos acuerdos que mantuvieran las condiciones
previas a la crisis, por lo cual gran parte de los convenios firmados alcanzaron su fecha
limite sin ser renovados.

Durante este periodo se han firmado numerosos acuerdos individuales, que sustituyen
a los convenios colectivos, puesto que la normativa aprobada en 2011 permitia que los
acuerdos individuales alcanzados lo fueran por debajo de las condiciones que
establecieran los acuerdos colectivos, con la limitacion del salario minimo, los
complementos vinculados a la antigliedad, los de estudios y los de hijos.

Italia

3.6.1 Informacion demografica

Gréafico 11. Piramides de poblacién en Italia 2015 - 2050
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La distribucion por edades de la poblacion italiana guarda una gran similitud con la
espafiola e incluso aparenta una estructura menos sostenible que la vista en nuestro
pais, pues se observa una importante disminucion en todos los tramos hasta
aproximadamente los 60 afios, acompafiado de un incremento notable en los tramos
superiores.

Cuadro 10. Esperanza de vida y evolucion de la poblacién residente en Italia

2013 2020 2030 2040 2050 2060
Poblacion en entre 20 y 64 afios (mill.)
36,1 36,6 36,3 35,1 34,7 34,3
Poblacion de 65 o mas aiios (mill.)
12,8 13,9 16,2 19,2 20 19,9
Poblaciéon de 80 o mas afios (mill.)
3,8 4,4 5,2 6,1 8 8,7

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Comisiéon Europea.

Se prevé un incremento de la poblacién en Italia, a pesar del estancamiento y posterior
reduccion que se estima a partir de 2040. Este incremento se basa principalmente en la
tasa de inmigracion que, aungue se reduce notablemente desde los datos de 2013, se
mantiene en porcentajes de entre el 0,3% y el 0,6% de la poblacion.

Cuadro 11. Poblacién por edades en ltalia

2013 2020 2030 2040 2050 2060
Esperanza de vida al nacer
Hombres 79,8 80,8 82,1 83,3 84,4 85,5
Mujeres 84,7 85,5 86,6 87,7 88,7 89,7
Esperanza de vida a los 65 afios
Hombres 18,4 19,1 20 21 21,8 22,7
Mujeres 22 22,6 23,5 24,4 25,2 26
Evolucién de la poblacién total (mill.)
60,2 62,1 64,2 66,3 67 66,3

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Comisién Europea.

El incremento de la poblacion total en Italia no tiene reflejo en el segmento de personas
de entre 20 y 64 afios, en el que se observa un estancamiento con un ligero declive. Por
el contrario, la poblacién mayor de 64 afios, asi como la de 80 0 més afios, se incrementa
de forma notable, aunque no en porcentajes tan elevados como en nuestro pais.
Obviamente, eso implica la reduccion del ratio de personas en edad de trabajar respecto
a las de 65 afios 0 mas, que pasa de 2,8 a 1,7 en el periodo. Esta Ultima cifra es la
misma que en Espafia, a pesar de que el declive en estos afios en Italia es muy inferior
al nuestro.

3.6.2 El sistemade pensiones italiano

Italia ofrece una tasa de sustitucion de las pensiones publicas cercana al 70%. Esta tasa
provoca que su sistema de pensiones se base practicamente solo en el pilar puablico. A
pesar de ello, las reformas operadas en el sistema a partir de 2011, que pasaron de un
sistema de reparto a uno de cuentas nocionales, hace prever una reduccién de esa tasa
hasta porcentajes cercanos al 50%, lo que ha incentivado las aportaciones al segundo
pilar mediante un sistema de retencion y adscripcion automética aunque revocable a
sistemas de empleo.
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La edad ordinaria de jubilacién se ha incrementado en los Ultimos afios y, a partir de
2018 se ha establecido un mecanismo que vinculara la edad de jubilacion a la esperanza
de vida. En cualquier caso, a partir de dicho afio, la edad minima de jubilacion seré de
67 afios. Con ello, mientras la edad efectiva de jubilacion en 2013 era de 62,3 afios, se
prevé que pase a ser de 67,4 afios en 2060.

Primer Pilar

Integra a todos los trabajadores y, como se ha dicho, desde 2011 esta basado en
cuentas nocionales. Este sistema se aplica para todas las incorporaciones al mercado
de trabajo a partir de 1996. Alcanzada la edad de jubilacién, las prestaciones publicas
se calculan en base a las cotizaciones pagadas durante toda la vida laboral activa del
empleado, capitalizadas a una tasa igual al crecimiento medio del PIB en los cinco afios
anteriores. Sobre este capital se aplican unos coeficientes en funcion de la edad de
acceso a la jubilacién, generandose una renta anual en funcion de la esperanza de vida
en ese momento.Los empleados abonan un 8,89% de su salario al sistema, mientras
gue la aportacién empresarial es del 23,81%.

Segundo Pilar

El segundo pilar, complementario a las pensiones publicas y de caracter voluntario, se
gestiona principalmente por fondos de pensiones y las llamadas “cajas sanitarias” de las
empresas, que se utilizan principalmente en el sector bancario y en grandes
multinacionales. Los profesionales auténomos principalmente se gestionan por un
sistema de categorias profesionales.

Como se ha dicho, este sistema esta poco desarrollado: en 2012 solo un 20% de los
trabajadores italianos tenia un plan de pensiones privado de empleo.

En el afio 2004 se reformo el sistema TFR (Trattamento di Fine Rapporto), consistente
en una retencién del 6,9% del salario anual. El importe acumulado por el empleado al
final de la relacién laboral se percibe en forma de pension complementaria, salvo
oposicién explicita del trabajador, que entonces lo percibird en forma de capital hasta el
50% del que hubiera acumulado.

Existen unos limites conjuntos de aportacién a este sistema.

Tercer Pilar

Accesible de forma individual y con determinados beneficios fiscales, ha de basarse en
sistemas de aportacion definida, solo aceptandose los de prestacion definida en caso de
preexistencia.

3.6.3 Lanegociacién colectiva en ltalia

La tasa de afiliacion sindical en ltalia se sitla en aproximadamente un 35% de los
trabajadores, porcentaje notablemente superior al espafiol, aunque el porcentaje de
trabajadores cubiertos por los acuerdos negociados por los sindicatos es del 80%, algo
inferior a la cobertura espafiola. Como curiosidad, practicamente la mitad de las
personas afiliadas a sindicatos estan jubiladas.

Los convenios colectivos italianos solo son aplicables a las partes firmantes y a los
empresarios y trabajadores pertenecientes a las asociaciones que los han negociado.
Sin embargo, en el caso de las empresas que pertenezcan a la organizacion firmante, la
jurisprudencia ha establecido que las normas negociadas se han de aplicar a todos los
trabajadores de la empresa, independientemente de su afiliacion.

La negociacion colectiva italiana, principalmente en el ambito privado, no dispone de una
legislacion que la regule, y las estructuras sindicales se enmarcan en el ambito del
derecho civil, con una intervencién practicamente nula de las autoridades en la
organizacion interna de los sindicatos.
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Este contexto de informalidad o de débil institucionalizacion de las relaciones colectivas
facilita que la negociacion colectiva desempefie un importante papel en la estructura social
y econémica de las relaciones laborales, incluyendo la regulacion de los fondos de
pensiones dentro de los sistemas nacionales de pensiones, que también se regulan dentro
de los convenios colectivos en ltalia.
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3.7 Cuadro y resumen

Cuadro 11. Cuadro resumen de los paises analizados

A. Poblacion

Espaiia

Suecia

Reino
Unido

Holanda

Francia

Grecia

Italia

Al nacer

1|Total (mill.) 2013 46,6 9,6 64,1 16,8 65,7 11 60,2
2060, 46,1 13,1 80,1 17,1 75,7 8,6 66,3
Variacion (%) -1,1% 36,5% 25,0% 1,8% 15,2% -21,8% 10,1%
2|Entre 20 y 64 afios (mill.) 2013| 62,2% 58,3% 59,0% 60,1% 57,7% 60,0% 60,0%
(en % s/ Total) 2060, 52,2% 52,7% 52,0% 52,0% 52,0% 48,8% 51,7%
Variacion (%) -10,0% -5,6% -7,0% -8,1% -5,7% -11,2% -8,3%
3|65 o mas afios (mill.) 2013 17,8% 19,8% 17,3% 17,3% 17,8% 20,0% 21,3%
(en % s/ Total) 2060 30,3% 24,4% 24,8% 27,5% 24,8% 32,6% 30,0%
Variacion (%) 12,5% 4,6% 7,5% 10,2% 7,0% 12,6% 8,7%
4|Ratio 2s/.3 2013 3,49 2,94 3,41 3,48 3,24 3 2,82
2060 1,72 2,16 2,1 1,89 2,1 1,5 1,73
Variacion -1,77 -0,78 -1,31 -1,59 -1,14 -1,5 -1,09
5|Esperanza de Vida (afios)

A los 65 afios

Hombres 2013 79,5 80,1 79,1 79,3 78,6 78 79,8
2060 85,5 85,6 85,3 85,2 85,2 84,9 85,5

Variacion (Afios) 6 5,5 6,2 5,9 6,6 6,9 5,7
Mujeres 2013 85,2 83,6 82,8 82,9 85 83,3 84,7
2060 90 89,2 89 88,9 90 89 89,7

Variacion (Afios) 4,8 5,6 6,2 6 5 57 5

Hombres 2013 18,6 18,6 18,4 18 18,9 18 18,4
2060 22,9 22,7 22,7 22,4 23 22,7 22,7
Variacién (Afios) 43 41 43 4,4 41 4,7 43
Mujeres 2013 22,5 21,1 20,1 20,9 22,9 20,8 22
2060 26,3 25,6 25,6 25,5 26,6 25,4 26
Variacion (Afios) 3,8 4,5 5,5 4,6 3,7 4,6 4

6/% PIB en pensiones publicas 2013 11,8% 8,9% 7,7% 6,9% 14,9% 16,2% 15,7%
2060, 11,0% 7,5% 8,4% 7,8% 12,1% 14,3% 13,8%
Variacion (%) -0,8% -1,4% 0,7% 0,9% -2,8% -1,9% -1,9%
7|Desempleo 2013 25,9% 7,1% 6,7% 6,2% 9,6% 27,7% 12,0%
(% s/ poblacién entre 20y 64 afios) 2060 7,3% 5,1% 5,2% 3,6% 7,1% 7,4% 7,2%
Variacion (%) -18,6% -2,0% -1,5% -2,6% -2,5% -20,3% -4,8%

8|Edad efectiva de jubilacion 2013 63,4 65,2 64,3 64,6 60,9 64,4 62,3
2060 66,4 65 65,8 67,2 63,1 67,3 67,4
Variacion (Afios) 3 -0,2 1,5 2,6 2,2 2,9 51
9/Numero de pensionistas (mill.) 2013 9 2,4 13,1 3,9 18,4 2,6 15,4
2060 14,1 4,2 18,9 4,6 23,8 2,7 17,3
Variacion (%) 56,7% 75,0% 44,3% 17,9% 29,3% 3,8% 12,3%
10|% De jubilados < 65 afios 2013 21,7% 17,1% - 21,7% 33,4% 23,0% 19,2%
2060, 10,1% 8,7% --- 17,2% 18,7% 3,8% 5,3%
Variacion (%) -11,6% -8,4% --- -4,5% -14,7% -19,2% -13,9%
11|Tasa sustitucion bruta
Sistema Publico 2013 81,9% 35,6% 21,6% 29,8% 50,6% 66,7% 59,9%
2060 49,7% 29,0% --- 28,3% 39,2% 22,3% 51,8%
Variacion (%) -32,2% -6,6% --- -1,5% -11,4% -44,4% -8,1%
Sistemas privados obligatorios --- 19,0% --- 63,4% --- --- ---
Sistemas privados voluntarios --- --- 29,8% --- --- --- ---

Fuente: Elaboracién propia con datos Comisiéon Europea e Inverco
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Los datos del cuadro resumen nos permite extraer las siguientes conclusiones:

e Grecia es el pais con una peor evolucion demografica. Por un lado se prevé una
importante reduccién de la poblacidon, acompafiada por el descenso porcentual mas
elevado en poblacion de entre 25 y 64 afios y el mayor incremento en la poblacién de
64 0 mas afios.

e Los mejores datos en este apartado se observan en Suecia, con un aumento notable
de la poblacién total y un menor incremento de las personas mayores respecto a las
de 20 a 64 afios.

e El descenso mas acusado en el ratio de personas en edad de trabajar respecto a
los mayores se produce en Espafia, aunque es Grecia en el que se prevé un menor
ratio.

e La esperanza de vida, tanto al nacer como a los 65 afos, aunque ofrece datos
dispares en 2013, es muy pareja en todos los paises en 2060, con variaciones que
apenas llegan al afio.

e Grecia es el pais donde las pensiones publicas representan un porcentaje mas
elevado respecto del Producto Interior Bruto, seguida muy de cerca por Italia y
Francia. Este Ultimo pais es donde se prevé una mayor reduccion de este porcentaje.

e El pais con un porcentaje mas bajo es Holanda, a pesar de que también es el que
prevé un mayor incremento, con datos muy similares a Reino Unido. Aun asi, Suecia
es el pais en el que se prevé el menor porcentaje en 2060.

e Las tasas de desempleomas elevadas son las de Espafia y Grecia. Evidentemente,
también son los paises en los que se prevé la mayor reduccion. Las tasas de
desempleo previstas en 2060 para los paises meridionales es muy superior a la de
los paises del norte, duplicando practicamente a la de Holanda.

e Laedad de acceso alajubilacion se incrementara en todos los paises, excepto en
Suecia. El incremento mas destacado es el de Italia, mientras que Francia mantendra
las edades més bajas de acceso.

e El nimero de pensionistas aumentara en todos los paises. El porcentaje mas bajo
de crecimiento se producira en Grecia, mientras que el mayor ocurrira en Suecia.

e El porcentaje de jubilados menores de 65 afios se reducird en todos los paises,
fruto del aumento en la edad de jubilacion. Mientras que los datos de 2013 nos ofrecen
porcentajes muy similares, con la excepcion de Francia, en la que representan un
tercio del total (relacionado necesariamente con la edad de acceso a la jubilacion en
el pais), en 2060 los datos son muy dispares, reduciéndose a porcentajes inferiores
al 6% en Grecia e Italia.

e La tasa de sustitucién bruta de las pensiones publicas se reducira de forma
notable en Espafiay Grecia, que pasara a ser el pais con la tasa mas baja. En Italia
se mantendra el porcentaje mas alto, por encima del 50% y la menor reduccién se
producird en Holanda. No se disponen de estimaciones para el Reino Unido.

e Los sistemas privados obligatorios tienen una gran importancia en Holanda y
Suecia, mientras que los privados voluntarios solo ofrecen datos relevantes en
Reino Unido. En muchos paises no se dispone de datos al ser porcentajes
meramente testimoniales o no baremados.
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La negociacién colectiva en Espafia

La negociacion colectiva es la herramienta principal, si no Unica, para el desarrollo de
sistemas privados de empleo. Es cierto que, como se ha visto, normas de caracter estatal
pueden establecer la obligatoriedad de estos sistemas, pero su incardinacién en el ambito
laboral implica necesariamente la participacion de empresarios y trabajadores a través de sus
organos de representacion.

4.1 Estructura de la negociacién colectiva

El sistema espafiol de negociacion colectiva se asienta en el Estatuto de los
Trabajadores, que actGa como marco para establecer los principios basicos sobre
legitimidad para negociar, la eficacia de los convenios y las materias que pueden ser
objeto de negociacion.

En 2012 se produjo una importante modificacion en nuestro sistema de negociacion
colectiva que, sin modificar las estructuras de negociacion, si afect6 notablemente a las
prevalencias entre los distintos niveles en los que se puede llevar a cabo, dando la
maxima prioridad a la negociacion a nivel de empresa, excepto en ciertos apartados en
los que las normas de caracter superior actian como minimaos irrenunciables.

Asimismo, se suprimié la ultraactividad automatica de los convenios. Hasta ese
momento, a la finalizacion temporal de la vigencia de un convenio, éste se consideraba
automaticamente prorrogado salvo que el propio convenio hubiera establecido otras
condiciones en su clausulado. Desde la reforma de 2012, los convenios colectivos
pierden su vigencia al afio desde su denuncia (por finalizacion del tiempo establecido)
de alguna de las partes que lo negocio. Este periodo puede prorrogarse por seis meses
mas si las partes en negociacion asi lo solicitan. Pasado estos plazos, el convenio pierde
su vigencia y pasa a aplicarse el de &mbito inmediatamente superior. Este punto tiene
gran importancia para el tema que tratamos pues, como veremos, la mayor parte de los
convenios que regulan mejoras en las prestaciones por jubilacién estan firmados a nivel
de empresa.

A pesar de lo indicado en el parrafo anterior, sentencias posteriores a la entrada en vigor
de esta reforma (entre otras, STS 22 de diciembre 2014 (rec. 264/2014), STS 17 de
marzo 2015 (rec. 233/2013) y STS de 26 de abril 2016 (rec. 330/2016)), cuestionan el
alcance de la misma. En dichas sentencias se establece que las personas que hubieran
estado acogidas a un convenio, mantendran las condiciones establecidas en él, a pesar
de que perdiera su vigencia, pues dichas condiciones pasan a formar parte del contrato
de trabajo que les une a la empresa. Aunque no se ha sentado jurisprudencia en relacién
a los efectos de la supresion de la ultraactividad de lo los convenios, por la existencia de
diversos votos particulares en las sentencias citadas, si es cierto que el sentido de las
sentencias ha sido el mismo.

En cualquier caso, veamos cual es el esquema de negociacién en Espafa.

La representacion de los trabajadores se desarrolla por los sindicatos que, en el marco
de la negociacion colectiva superior a la empresa, tienen importantes vinculos con
partidos politicos. La legitimidad de estos sindicatos no proviene de su nivel de afiliacién,
que en Espafia se sitlla por debajo del 15% de los trabajadores (este porcentaje de
afiliacion se ha mantenido relativamente estable desde el inicio de la democracia,
aunque la pérdida de empleo durante el periodo de crisis ha reducido notablemente el
namero de personas afiliadas). La legitimidad proviene del nimero de delegados que
cada representacion sindical ha obtenido en el &mbito de negociacion del acuerdo
colectivo.

Por otro lado, nuestro sistema de negociacion se basa en el principio de eficacia general
automatica, por el que todo convenio colectivo de ambito superior a la empresa ha de
ser aplicado a todas las empresas y a todos los trabajadores incluidos en el ambito
geogréfico y sectorial, aunque no hayan participado en el proceso de negociacion. Ello
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no obsta para que, como se ha dicho, los convenios a nivel de empresa puedan regular
mas alla de lo establecido en los de ambito superior, modificando incluso condiciones
pactadas a ese nivel. La no necesidad de afiliacion al sindicato firmante para la
aplicacion de los acuerdos provoca que, a pesar de la baja afiliacion sindical, casi el 90%
de los trabajadores estd cubierto por los convenios colectivos, pieza clave en la
capacidad de presion de los sindicatos en la negociacion.

Existiendo diferentes niveles de negociacion, el de uso mas predominante es el de sector
productivo de aplicacién provincial, nivel en el que los acuerdos engloban a mas del 50%
de los trabajadores afectados por la negociacion colectiva.

El siguiente nivel de negociacion es el sectorial a escala nacional, afectando a un 25%
de los trabajadores. Por su parte, tanto los acuerdos regionales, como los
intracomunitarios, a pesar de que estos Ultimos han incrementado su presencia en los
ultimos afios, cubren a un porcentaje de trabajadores cercano al 8%. Finalmente, en el
seno de empresa, los acuerdos colectivos alcanzan a entre un 10% y un 15% de los
trabajadores.

Los convenios colectivos de empresa, afectan principalmente a las grandes, con una

media de casi 300 trabajadores, mientras que las empresas pequefias se ven afectadas
principalmente por convenios sectoriales.

Cuadro 11. Grado de prioridad en la aplicacion de los convenios colectivos

[ CONVENIO DE EMPRESA ’

.

‘ CONVENIO SECTORIAL LOCAL O COMARCAL J

.

CONVENIO SECTORIAL PROVINCIAL O INTERPROVINCIAL

yu

CONVENIO SECTORIAL AUTONOMICO

.

CONVENIO SECTORIAL ESTATAL

.

ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

\

Fuente: Elaboracion propia

Con motivo de la descentralizacion en la negociacion colectiva que ya se venia oteando
en el horizonte, y no conformes con ello, los sindicatos y las organizaciones
empresariales mas representativas, concluyeron en 1997 el Acuerdo Interconfederal
sobre Negociacion Colectiva. Se trata de un acuerdo de eficacia obligacional que
apuesta por una estructura de negociacion basada en los convenios sectoriales de
ambito estatal, en el que se agotaria la regulacién de las materias reservadas a dicho
ambito. Ello no impide que algunas materias se remitan a negociacion en ambitos
inferiores, sea para su desarrollo o para su introduccion.
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4.2

Este objetivo obligacional no se consigui6, puesto que exigia un amplio grado de
compromiso por las organizaciones territoriales de &mbito inferior, que no se consiguio.
La necesidad de un desarrollo legislativo que diera cobertura a esta prevision, un
desarrollo que nunca se consiguid, ha hecho de estos acuerdos meros marcos
orientativos a la negociacion. A pesar de ello, mantienen su importancia, por cuanto
establecen las pautas que las organizaciones empresariales y sindicales utilizan en las
materias negociadas.

Materias reguladas en los convenios colectivos

La materia basica en la negociacion colectiva son los incrementos salariales, asi como
la estructura retributiva. A pesar de ello, cada vez mas, los convenios han ido regulando
otras materias relacionadas con las condiciones laborales como son: jornada y horarios,
empleo, contratacion, beneficios sociales, incentivos, etc. A su vez, a medida que se
reduce el ambito de aplicacion, se incrementan las materias reguladas, que alcanzan su
punto mas alto en la negociacion colectiva a nivel de empresa.

Como se observa en el Cuadro 12, mas alla de las condiciones salariales, los convenios
colectivos, tanto sectoriales como de empresa han evolucionado en su inclusién de
materias relacionadas con la relacion laboral de sus trabajadores. A pesar de la
antigliedad de los datos, y a los efectos del presente trabajo, se incluye esta informacion
por el dato relacionado con las pensiones. Como se observa, la materia de pensiones
en el periodo de 1994 a 2000, solo se introdujo en el 2,6 de los convenios sectoriales
firmados, porcentaje que se amplia a una media del 29,1% en el &mbito de empresa, en
la que paso de un 16,5% en 1994 a un 34,8% de los convenios firmados en 2000.

Cuadro 12. Porcentaje de trabajadores afectados por convenios con clausulas no salariales, por
ambito de aplicacion

Sector Empresa
1994 2000 4o 9000 1954 2000 qnoo00
Reduccién de jormada 131 33,8 18,5 79 279 13,3
Confratacion (a) 60,0 80,2 74,5 211 65,3 60,6
Empleo 428 55,9 54,9 62,3 68,7 68,8
Horas extras 437 43,9 41,9 46,2 454 47,2
Jubilacion 36,0 52,4 46,6 46,6 47 24,7
Otras prestaciones 52,5 68,2 61,1 73,9 75,6 78,4
Pensiones 19 21 26 16,5 MBe 291
Formacion profesional 45,2 a7 53,5 57,0 68,8 63,5
Salario minimo 28,7 30,0 30,9 18,8 20,0 21,9
Comedor 0,0 0,0 0,0 211 213 230
Transporte 0.0 0,0 0.0 205 226 220
Incentivos de productivida 23,8 20,4 233 54,3 53,0 53,5
Incentivos de asistencia 21,6 17,6 19,1 33,7 298 31,8

Fuente: El sistema de negociacién colectiva en Espafia: un analisis con datos individuales de convenios.
Documento ocasional n°. 0302. Servicio de Estudios del Banco de Espafia

A continuacion creemos que es interesante observar la evolucion de la negociacion
colectiva en los ultimos afios, y principalmente en aquellas clausulas relacionadas con
la jubilacion de los trabajadores afectados por ellos.
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El Instituto Nacional de Estadistica introdujo una importante modificacién metodoldgica
en la confeccion de su Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo en el afio 2012:
hasta ese momento, el INE catalogaba los convenios por el afio en el que se producia
afectacion economica, independientemente del afio en que se produjera el registro de
dichos convenios, mientras que, a partir de 2012, la estadistica recoge los convenios
firmados en el afo, independientemente de cuando tuvieran efecto sus clausulas
salariales. Ello provoca que, el nimero de convenios y trabajadores afectados desde
2006 a 2011 aparezca sobredimensionado. Dado que la finalidad de los cuadros
siguientes es la comparativa porcentual de diferentes aspectos, se ha mantenido esta
informacién. Por otro lado, no deja de ser paradigmatico que, incluso para el Instituto
Nacional de Estadistica, el factor relevante por el que se regia hasta 2012 para la
clasificacion de los convenios colectivos, fuera el de los efectos econdmicos de las
modificaciones salariales pactadas.

Cuadro 13. Convenios Colectivos?

Total Convenios Convenios de Empresa
Afio Numero Tr:fl;a:;(;c;rses Nimero | %S/. Total Tr:fl::;::j::;:)r:s % S/. Total
2006 5.887 11.119.311 4.459 75,74% 1.224.382 11,01%
2007 6.016 11.606.469 4.598 76,43% 1.261.064 10,87%
2008 5.987 11.968.148 4.539 75,81% 1.215.274 10,15%
2009 5.689 11.557.823 4,323 75,99% 1.114.593 9,64%
2010 5.067 10.794.334 3.802 75,03% 923.222 8,55%
2011 4.585 10.662.783 3.422 74,63% 928.995 8,71%
2012 1.580 3.194.925 1.239 78,42% 289.136 9,05%
2013 2.501 5.247.463 1.896 75,81% 376.358 7,17%
2014 1.859 2.169.246 1.522 81,87% 249.303 11,49%
2015 1.606 3.548.975 1.277 79,51% 172.852 4,87%
2016 1.209 2.124.091 931 77,01% 185.559 8,74%

Fuente: INE (Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo)

El Cuadro 13 nos muestra la importancia de la negociacién colectiva en el seno de las
empresas, con porcentajes que se han mantenido estables en practicamente todo el
periodo, significando practicamente siempre tres cuartas partes del total de los
convenios firmados, con una punta en 2014, afio en el que el nimero de convenios
firmados a nivel de empresa superé el 80% del total.

Si que es importante destacar la poca o nula correlacion entre el nUmero de convenios
y el porcentaje de trabajadores afectados. Es relevante el constante descenso que ha
sufrido este porcentaje que, excepto en 2014, se mantiene en porcentajes muy inferiores
a los primeros afios, destacando el dato de 2015 en que, a pesar de que el nimero de
convenios de empresa era practicamente el 80% del total, los trabajadores afectados no
alcanzaron al 5% de los afectados por convenios en dicho afio. Como veremos en los
cuadros siguientes, en los que se verifica la existencia de clausulas relacionadas con la
jubilacion de los trabajadores, este dato es de suma importancia para valorar la
presencia de las mismas en los convenios de empresa.

’Datos 2016 provisionales: convenios registrados hasta diciembre
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Por ultimo sefialar que, de forma constante durante todo el periodo, méas del 95% de los
convenios colectivos recogian clausulas retributivas, tanto a nivel de empresa como en
el total.

Cuadro 14. Clausulas sobre la jubilacion forzosa®

Total Convenios Convenios de Empresa
Afio Nimero Porcentaje | Trabajadores ;ETrabZ;:{:l'ores Nimero Porcentaje | Trabajadores Trab:;:/d'ores
Es/. convenios| afectados | afectados s/. convenios| afectados afectados
2006 611 10,38% 2.665.043 23,97% 456 10,23% 329.941 26,95%
2007 703 | 11,69% 3.514.978 30,28% 517 11,24% 346.521 27,48%
2008 767 12,81% 3.552.821 , 29,69% 557 12,27% 344.028 28,31%
2009 1.241 21,81% 4.642.271 i, 40,17% 930 21,51% 467.887 41,98%
2010 1.127 22,24% 4.345.401 40,26% 839 22,07% 351.929 38,12%
2011 1.035 22,57% 4.436.068 41,60% 759 22,18% 384.400 41,38%
2012 257 16,27% 927.338 29,03% 191 15,42% 91.766 31,74%
2013 183 7,32% 660.457 ? 12,59% 132 6,96% 30.999 8,24%
2014 116 6,24% 165.168 7,61% 97 6,37% 18.146 7,28%
2015 84 5,23% 236.975 ‘ 6,68% 65 5,09% 10.741 6,21%
2016 65 5,38% 194.456 9,15% 48 5,16% 10.745 5,79%

Fuente: INE (Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo)

El Estatuto de los Trabajadores, en su redaccion de 1995, permitia que los Convenios
Colectivos establecieran una edad obligatoria de jubilacién, siempre que se cumplieran
ciertos requisitos. Esta posibilidad desaparecié temporalmente en el afio 2001, para ser
posteriormente recuperada en el afio 2005. Finalmente, la reforma laboral de 2012 volvié
a suprimir definitivamente esta posibilidad, situacién que sigue vigente en la actualidad,
de forma que no se puede obligar a un trabajador a acceder a la jubilacién alcanzada
cierta edad, sino que esta decisién depende Unica y exclusivamente de su voluntad.

El cuadro refleja claramente esta situacion, puesto que hasta el afio 2012, practicamente
el 20% de los convenios firmados recogian esta clausula, manteniéndose porcentajes
similares a nivel de empresa. A partir de ese momento, el porcentaje de estas clausulas
descendi6 de forma notable, evidentemente limitada por la normativa aplicable y
manteniéndose Unicamente para circunstancias especiales.

Como se ve, hasta 2011, mas del 40% de los trabajadores afectados por los convenios
firmados estaba sujeto a una clausula de jubilacién forzosa.

3Datos 2016 provisionales: convenios registrados hasta diciembre
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Cuadro 15. Clausulas sobre incentivos a la jubilacion®

Total Convenios Convenios de Empresa
Nimero Porcentaje | Trabajadores iTrab.}a/nj:(/i.ores Nimero Porcentaje |Trabajadores Trab.:oj:{i-ores
Es/. convenios| afectados | afectados s/. convenios| afectados afectados

2006 1.312 22,20% 2.104.977 18,93% 1.038 23,28% 288.686 23,58%
2007 13731 22,82% 2.276.131 | 19,61% 1.097 23,86% 299.633 23,76%
2008 1.359 22,70% 2.289.747 19,13% 1.074 23,66% 280.995 23,12%
2009 7211 12,67% 498.367 4,31% 667 15,43% 220.541 19,79%
2010 678 13,38% 461.816 4,28% 619 16,28% 190.301 20,61%
2011 668 14,57% 750.876 7,04% 591 17,27% 240.090 25,84%
2012 246 15,57% 465.653 14,57% 209 16,87% 96.839 33,49%
2013 278 11,12% 613.830 11,70% 223 11,76% 63.974 17,00%
2014 198 10,65% 203.377 9,38% 175 11,50% 66.286 26,59%
2015 174 10,83% 212.404 5,98% 141 11,04% 37.130 21,48%
2016 126 10,42% 245.453 11,56% 109 11,71% 49.468 26,66%

Fuente: INE (Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo)

La preocupacion principal en la negociacién de los convenios colectivos, por lo que se
refiere ala jubilacion, eray es el acceso a la misma a una edad concreta. Si en el cuadro
anterior hemos visto la existencia de clausulas cuya finalidad era la de forzar a la
jubilacion, en el presente cuadro vemos las que pretenden fomentar el acceso a la misma
de forma voluntaria. Estas clausulas principalmente recogen lo conocido como Premios
de Jubilacién. Mediante unos baremos establecidos en el propio redactado del convenio,
se establece una gratificacion econémica para el trabajador, la mayor parte de las veces
vinculada al acceso a la jubilacion a una edad concreta.

Nos encontramos, pues, ante clausulas que no pretenden en ningln caso compensar
mermas en los ingresos de la persona que se jubila, sino incentivar que, llegada una
edad, el trabajador opte por acceder a la jubilacidén para no perder la opcion a percibir el
importe devengado.

La perspectiva de que la tasa de sustitucién disminuya en los préximos afos esta
provocando en algun caso que estas clausulas deriven hacia otros sistemas alternativos.
Ya actualmente, la cuantia a percibir como premio por acceder a la jubilacién, en muchas
ocasiones no compensa la merma de ingresos del trabajador y, frente a esta situacion,
éste puede decidir prolongar la relacion laboral aun a costa de la pérdida del premio. En
el futuro, y con la prevista merma en la tasa de sustitucién de las pensiones publicas,
esta situaciébn puede convertirse en mas habitual y generar para las empresas
dificultades en el relevo generacional y manteniendo a personas que, por su larga
carrera laboral, disfruten de un nivel salarial elevado respecto a la media de los
trabajadores activos, independientemente de su capacidad laboral.

“Datos 2016 provisionales: convenios registrados hasta diciembre
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Cuadro 16. Clausulas sobre Complementos ala Jubilacién/Planes de Pensiones®

Total Convenios Convenios de Empresa
Afio Nimero Porcentaje |Trabajadores iTrabZoj:{i.ores Nimero Porcentaje |Trabajadores TrabZ}ZQores
;s/. convenios| afectados | afectados s/. convenios| afectados afectados
2006 1.774 30,13% 2.400.444 21,59% 1.337 29,98% 290.602 23,73%
2007 1.839 30,57% 2.476.085 21,33% 1.386 30,14% 283.499 22,48%
2008 1.798 30,03% 2.425.620 20,27% 1.340 29,52% 264.863 21,79%
2009 2.177 38,27% 3.573.000 30,91% 1.648 38,12% 360.343 32,33%
2010 1.932 38,12% 3.001.850 27,81% 1.445 38,01% 332.729 36,04%
2011 1.703 37,14% 3.457.422 32,43% 1.242 36,29% 273.079 29,40%
2012 456 28,87% 850.373 26,62% 329 26,55% 60.870 21,05%
2013 583 23,31% 1.301.584 24,80% 421 22,20% 87.005 23,12%
2014 376 20,23% 448.225 20,66% 292 19,19% 54.621 21,91%
2015 319 19,86% 407.258 | 11,48% 238 18,64% 34.678 20,06%
2016 253 20,93% 240.983 11,35% 183 19,66% 38.647 20,83%

Fuente: INE (Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo)

Estamos frente a aquellas clausulas que de forma efectiva formarian parte del segundo
pilar de nuestro sistema de pensiones. A pesar de ello, este clausulado se ha de tomar
con cierta cautela pues, excepto en aquellos casos en que asi se definiera, podemos
estar frente a sistemas complementarios a las pensiones publicas subordinados al
cumplimiento de ciertos requisitos. Es decir, es factible que el establecimiento de un
complemento a la pensién publica se estipule como una expectativa de derecho y no
como un derecho adquirido por el trabajador.

Més alla de los sistemas que atribuyen directamente los derechos a los trabajadores en
el momento de su otorgamiento y, por tanto, son ajenos al devenir de la relacion laboral,
muchos otros exigen, por ejemplo, la jubilacion a una edad concreta en el seno de la
empresa circunstancia que, de no cumplirse, extinguiria la expectativa de derecho
existente.

Aun teniendo en cuenta estas posibilidades, estamos ante la tipologia de clausula
relacionada con la jubilacién que mas se integra en la negociacién colectiva a nivel de
empresa respecto del total de convenios negociados.

En este punto hemos de recordar el bajo nUmero de trabajadores afectados por los
convenios laborales de empresa. Aungue los porcentajes en este tipo de clausulas en la
negociacion a nivel de empresa superen practicamente todos los afios el 25%, la
afectacion en valores absolutos es muy limitada. Se ha de tener en cuenta, asimismo,
gue en muchas ocasiones podemos estar encontrandonos con los mismos trabajadores
en diferentes anualidades, por cuanto la estadistica recoge los convenios colectivos
firmados en cada periodo, pero no diferencia entre la inclusién de nuevas clausulas o la
existencia de las mismas en diferentes periodos de vigencia de un mismo convenio.

En cualquier caso, los datos anteriores nos reflejan la poca penetracién de sistemas
complementarios a las pensiones publicas en la negociacién colectiva de ambito
superior al de la empresa. Evidentemente, si se deja esta potestad a la voluntad de las
partes, en la que prima una visién de corto plazo, dificimente se conseguira la
implantacion de estos sistemas en nuestra sociedad. Y, como veremos en el punto
siguiente, nuestra estructura societaria, en la que priman las empresas de tamafio
pequefio y medio, implica la necesidad de que estos aspectos se aborden desde un
ambito superior al de la empresa, con la necesaria implicacion de los gobiernos en su
ambito legislativo.

SDatos 2016 provisionales: convenios registrados hasta diciembre
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4.3

Curiosamente, un informe realizado por UGT — Euskadi en el afio 2005, afirmaba: “No
cabe duda que la posibilidad que los trabajadores se acojan a planes de pensiones
estara presente, con mayor frecuencia, en las mesas de negociacidon colectiva.
Insistimos en que el envejecimiento de la poblacidon activa hace cada mas acuciante
integrarse en estas medidas de prevision”. La realidad es que, tal como se ha visto en
los cuadros anteriores, tales previsiones no se han cumplido, puesto que el porcentaje
de convenios con clausulas relativas a complementos de jubilacién han disminuido
notablemente en la negociacion de ambito superior al de empresa, manteniéndose
practicamente estable en el ambito de la misma.

La problemética de las PYME

Las clausulas relacionadas con sistemas complementarios a las pensiones publicas de
jubilacion alcanzan a un porcentaje muy limitado de trabajadores, principalmente en los
acuerdos de ambito superior a la empresa. Este hecho tiene una gran relevancia si
tenemos en cuenta la estructura societaria de nuestra economia.

Cuadro 17. Distribucion empresas espafiolas en funcién del numero de asalariados. Comparativa
porcentual con la UE28

ESPANA UE

EMPRESAS POR TAMANO NUMERO % S. TOTAL % S. TOTAL
Microempresas sin asalariados 1.790.247 55,38%

92,8%
Microempresas (1 -9 asalariados) 1.303.449 40,32%

Pequefias (10 - 49 asalariados) 115.641 3,58% 6,0%

Medianas (50 - 249 asalariados) 19.410 0,60% 1,0%

PYME (0 - 249 asalariados) 3.228.747 99,88% 99,8%

Grandes (2 250 asalariados) 3.959 0,12% 0,2%

Fuente: Retrato de la PYME. DIRCE a 1 de enero de 2016.Ministerio de Economia, Industria y Competitividad.

Como se observa en el cuadro anterior, practicamente el 99,9% de las empresas
espafiolas estdn compuestas por menos de 250 asalariados. Mas destacable aun, el
95,7% de las empresas tienen menos de 10 asalariados.

Se ha de tener en cuenta que gran parte de las microempresas tienen al frente a una
persona fisica. De 1.790.247 empresas que no tienen asalariados, 1.156.866 (casi un
65%) son autbnomos, mientras de las empresas que tienen entre uno y nueve
trabajadores (1.303.499), 519.262 (un 40%) también tienen al frente a un trabajador
auténomo. Es decir, practicamente el 55% de las empresas de menos de 10 trabajadores
tienen a un auténomo al frente. Este dato es importante, por cuanto refleja que instaurar
un sistema complementario a las pensiones publicas a través de la negociacién
colectiva, cuando los efectos de la modificacién recaen sobre una persona fisica, es un
tema de gran dificultad.
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Cuadro 18. Empleo empresarial segun nimero de asalariados por empresa y porcentaje sobre el total
en Espafiay en la UE 28

ESPANA UE
EMPRESAS POR TAMANO EMPLEO % S. TOTAL % S. TOTAL
Microempresas (0 - 9 asalariados) 4.959.911 33,50% 29,2%
Pequefias (10 - 49 asalariados) 2.765.286 18,68% 20,4%
Medianas (50 - 249 asalariados) 2.181.042 14,73% 17,4%
PYME (O - 249 asalariados) 9.906.239 66,90% 67,0%
Grandes (= 250 asalariados) 4.900.640 33,10% 33,0%

Fuente: Retrato de la PYME. DIRCE a 1 de enero de 2016.Ministerio de Economia, Industria y Competitividad.

Como se ve en el cuadro anterior, el porcentaje de empleo en las PYME es muy similar
en Espafia respecto a la UE 28, aunque el porcentaje en las microempresas es cuatro
puntos superior en nuestro pais, mientras que en la UE 28 los porcentajes son superiores
a los espafioles en las empresas de mas de 10 trabajadores. A pesar de ello, si
consideramos la dificultad de que exista negociacion a nivel de empresa en aquellas que
ocupan a menos de 50 trabajadores, el diferencial se reduce a poco mas de 2,5 puntos
porcentuales. Con ello parece que las dificultades para instaurar un sistema
complementario a las pensiones publicas han de tener similitudes entre nuestro pais y
el conjunto de la Union Europea.

Aungue es un dato muy relevante, y que en muchas ocasiones ha sido utilizado como
motivo para la dificultad de establecer un sistema complementario al sistema publico de
pensiones, vemos que a hivel europeo los porcentajes de personas asalariadas en
pequefias y medianas empresas no son muy diferentes de los nuestros. Dado que en el
andlisis de sistemas se han incluido unos paises concretos, creemos necesario
comparar la situacion de cada uno de ellos.

Cuadro 19. Porcentaje de empresas y de empleo en paises analizados por tamafio de empresa

MICROEMPRESAS PEQUENAS MEDIANAS TOTAL PYME GRANDES
(0 - 9 asalariados) | (10 - 49 asalariados) (50 - 249) (0 - 249 asalariados) (2 250 asalariados)
EMPRESAS EMPLEO EMPRESAS| EMPLEO EMPRESAS% EMPLEO EMPRESAS EMPLEO EMPRESAS| EMPLEO

ESPARA 94,8%  41,1% 45%  187% 06%  132%  999%  73,0% 01%  27,0%
SUECIA 94,6%  26,1% 45%  21,4% 08%  185%  999%  66,0% 01%  34,0%
REINO UNIDO 889%  17,9% 93%  19,5% 15%  162%  99,7%  53,6% 03%  464%
HOLANDA 950%  28,1% 40%  187% 09%  184%  999%  652% 01%  34,8%
FRANCIA 95,1%  29,5% 4%  187% 07%  148%  99,9%  630% 01%  37,0%
GRECIA 96,8%  59,1% 28%  169% 03%  113%  99,9%  87,3% 01%  12,7%
ITALIA 95,1%  46,5% 43%  203% 05%  125%|  99,9%  79,3% 01%  207%

Fuente: Elaboracién propia con datos de 2016 SBA Fact Sheet de la Comision Europea

Con la excepcién del Reino Unido, en el que el porcentaje de empresas con menos de
10 trabajadores estd muy por debajo del resto y en el que es mayor la presencia de
grandes empresas, la distribuciéon en funciéon del tamafio en los diferentes paises
analizados es muy similar en cada uno de los apartados.

Donde encontramos las mayores diferencias es en la distribucion de los asalariados en
funcién del tamafio de la empresa. Si, acorde con lo indicado en el parrafo anterior, Reino
Unido es el pais con menos trabajadores en el segmento de PYME, superando por muy
poco el 50% del total, es en Grecia el pais que tiene un mayor porcentaje de trabajadores
en PYME, destacando el hecho de que practicamente el 60% de ellos estan en empresas
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4.4

de menos de 10 asalariados. Como se ha visto en los Ultimos afios, y en el andlisis del
sistema publico de pensiones, con toda probabilidad esta estructura ha sido un factor
importante en los efectos que la crisis ha tenido en la economia del pais, puesto que la
dependencia de pequefias empresas provoca vulnerabilidad en el sistema al tener
menor capacidad para afrontar las dificultades.

En un segundo nivel podemos situar a las economias espafiola e italiana, con un mayor
factor de riesgo en esta Ultima. A pesar de que este dato podria indicar una mayor
vulnerabilidad de este pais, como se ha visto, la incidencia en el sistema publico de
pensiones se prevé menor que en Espafia. Ello es debido a que parte de un sistema
menos generoso que el espafiol (recordemos que, en 2013, la tasa de sustitucion bruta
italiana era del 59,9% mientras que la espafola era del 81,9%). Por otro lado, se ha de
tener en cuenta la estructura econdmica de un pais en que la deuda publica superaba
el 132% del PIB en 2016 mientras que la deuda privada apenas era significativa respecto
a paises como el nuestro. Histéricamente, incluso en los momentos de mayor auge
econdémico, la deuda publica italiana ha superado el 100% del PIB.

Por su parte, los paises que presentaban una mayor aportacion de los sistemas de
empleo obligatorios (Suecia y Holanda), presentan datos muy similares, muy inferiores
a los espafoles en empresas de menos de 10 trabajadores. Asimismo, el porcentaje de
trabajadores en grandes empresas supera practicamente en siete puntos al espafiol.

Aun asi, si entendemos la gran dificultad de que existan acuerdos relacionados con
complementos a las pensiones publicas a nivel de empresa en aquellas de menos de 50
trabajadores, en ambos paises el porcentaje de trabajadores en este segmento se sitla
alrededor del 47%. Si, ademas, consideramos que en las empresas de entre 50 y 249
trabajadores puede existir cierta problematica a la negociacién colectiva empresarial,
vemos que el porcentaje de trabajadores alcanza a dos tercios del total.

Como se havisto, en ambos paises se ha optado, de unaforma u otra, por la intervencién
gubernamental en el establecimiento de sistemas del segundo pilar. Es evidente que en
una estructura societaria como la nuestra, no tan diferente a la de estos paises, dejar
gue la negociacion colectiva por si misma, sin apoyos legislativos, alcance acuerdos que
permitan la constitucion de sistemas alternativos, es una utopia dificilmente alcanzable
mas alla de las grandes empresas y alguna de las medianas.

A continuacién estudiaremos si en el marco de la negociacién colectiva se ha abordado
de alguna manera la busqueda de sistemas alternativos al sistema publico de pensiones.

Acuerdos Nacionales de Negociacién Colectiva
4.4.1 AENC 2010 - 2012

El 9 de febrero de 2010 se suscribi6 el Acuerdo para el Empleo y la Negociacién
Colectiva (AENC) para los afios 2010, 2011 y 2012, por parte de la Confederacion
Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE), la Confederacion Espafiola de la
Pequefia y Mediana Empresa (CEPYME), la Confederacion Sindical de Comisiones
Obreras (CC.00.) y la Unién General de Trabajadores (UGT), acuerdo que fue publicado
en el BOE de 22 de febrero de 2010.

Las manifestaciones iniciales de las partes firmantes nos aproximan a las intenciones y
finalidad del acuerdo:

= El Acuerdo “se constituye en un elemento dinamizador de la economia espafiola

para abordar los problemas actuales y mejorar la competitividad y el empleo en el
futuro cercano” (Manifiestan Primero)
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= El Acuerdo ‘tiene como objetivo orientar la negociacion de los convenios colectivos
durante la vigencia del mismo, estableciendo criterios y recomendaciones para
acometer en los procesos de negociacion colectiva” (Manifiestan Cuarto)

= El didlogo social y la negociacion colectiva se consideran “los métodos de trabajo
mas apropiados para el buen funcionamiento del sistema de relaciones laborales en
todos los niveles y para abordar reformas”(Manifiestan Segundo)

= La negociacién colectiva es “el ambito apropiado para facilitar la capacidad de
adaptacion de las empresas, fijar las condiciones de trabajo y modelos que permitan
mejorar la productividad, crear mas riqueza, aumentar el empleo, mejorar su calidad
y contribuir a la cohesidn social’(Manifiestan Tercero)

Por tanto, estamos ante un acuerdo que valora laimportancia de la negociacion colectiva
como elemento de relacion entre empresas y trabajadores y herramienta necesaria para
acometer las reformas que precise nuestro sistema productivo y de relaciones laborales.
Para ello, se constituye en guia de estos procesos de negociacion. La ambicién es
importante, aunque la realidad, como se ha mencionado anteriormente, ha hecho de
estos acuerdos meras orientaciones que en muchas ocasiones no han sido utilizadas en
las negociaciones colectivas.

Vamos a hacer una pregunta facil: ¢se menciona en este Acuerdo algo en referencia a
los compromisos por pensiones de los trabajadores? La respuesta es sencilla: no.

Es cierto que, en el momento de la firma de este Acuerdo la economia todavia estaba
inmersa en el periodo de crisis econdmica, y se desconocia la evolucion en los afios
siguientes. En este entorno, el documento apostaba por la generacion de empleo y la
mejora de la productividad como herramientas que favorecieran la recuperacion de la
demanda y de la inversion, claves para elevar las tasas de empleo.

Por ello, probablemente era un momento dificil para incluir criterios que, de acuerdo a la
legislacion vigente, solo podian implicar costes afiadidos a los acuerdos alcanzados.

Acorde con lo visto en la revision de las clausulas incluidas en los convenios colectivos,
el AENC solo aborda la jubilacién desde la perspectiva del fomento de la jubilacion
parcial (herramienta util para laincorporacion de personas jovenes al mundo laboral pero
no especialmente adecuada para la sostenibilidad del sistema) asi como por el
establecimiento de clausulas que posibiliten la extincion del contrato de trabajo al cumplir
el trabajador la edad ordinaria de jubilacion. Como vemos, las Unicas referencias a la
jubilacién dentro de este acuerdo, que habia de servir de marco a la negociacién
colectiva para los afios 2010, 2011 y 2012, no estaban orientadas en ninglin caso hacia
la problematica de la suficiencia de las pensiones, ya presente en aquel momento.

El Acuerdo establecié asimismo la creacion de un Comité de Seguimiento que, entre sus
funciones incluia la de acordar criterios y orientaciones para acometer la negociacion
colectiva, incluyendo la Prevision Social Complementaria. Se ha efectuado un
seguimiento de las actas publicadas de este Comité y no se ha encontrado en ninguna
de ellas mencién a sistemas complementarios a las pensiones publicas.

4.4.2 AENC 2012 - 2014

El 25 de enero de 2012, las mismas partes firmantes del acuerdo anterior suscribieron
el Il Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva para los afios 2012, 2013 y
2014.Este acuerdo dej6 sin efecto lo pactado por el afio 2012. A pesar de que no se
menciona en el texto, muy probablemente la reforma laboral tuvo su influencia en ello.

Se mantenia en ese momento la situacion negativa en la economia espafiola, y
nuevamente el acuerdo se basa en esta situacion para proponer medidas relacionadas
con los incrementos salariales del periodo y la necesaria mejora de la competitividad de
la economia espafiola.
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Este acuerdo va mas all4 que el anterior en relacion a las pensiones de jubilacion,
aunque probablemente no en la direccién adecuada para lo que es la suficiencia del
sistema publico de pensiones.

Ademas de reiterar la bondad de uso de la jubilacion parcial y la necesidad de establecer
parametros que permitan la extincién del contrato de trabajo cuando el trabajador
alcance la edad de jubilacion, el AENC afirma que las jubilaciones anticipadas y las
medidas de prejubilacién son instrumentos adecuados para el mantenimiento del empleo
y el rejuvenecimiento de plantillas.

Sivaloramos la medida meramente en los efectos esperados (mantenimiento del empleo
y rejuvenecimiento de plantilla), no podemos negar la coherencia de la misma. En
cualquier caso, si podemos entender que la misma peca de una gran incongruencia al
proponerse en un momento en el que ya era evidente que la tasa de sustitucion de las
pensiones publicas tenderia a decrecer en el futuro.

Se demuestra con esta propuesta una falta de vision a medio/largo plazo preocupante,
buscando solo la solucién del problema de hoy sin valorar los efectos en el futuro, mas
cuando las partes firmantes son la cUspide del sistema social y empresarial de nuestro
pais. Tengamos en cuenta que lo indicado en los parrafos anteriores no figura en
manifestaciones o en apreciaciones de las partes, sino en el Capitulo Il del redactado y,
por tanto, se corresponde a indicaciones para la negociacién colectiva.

Nuevamente el Acuerdo establecia la creacién de una Comisién de Seguimiento, con
las mismas atribuciones que la anterior. Y tampoco en esta ocasién se ha encontrado
documento alguno en el que se plantee abordar el establecimiento de sistemas
complementarios a las pensiones publicas.

4.4.3 AENC 2015 - 2017

El Il Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva se firmé el 8 de junio de 2015,
con vigencia hasta el afio 2017. Por tanto, estamos ante el acuerdo vigente a la fecha
de confeccion de este estudio.

Desaparece en este acuerdo la mencion al establecimiento de herramientas que
posibilitaran la extincion del contrato al alcanzar la edad ordinaria de jubilacion. Como
ya se ha sefialado anteriormente, la legislacién establecié la imposibilidad de estas
clausulas en los convenios colectivos mas alla de circunstancias especiales.

Por otra parte, se mantienen, en los mismos términos, las alusiones a las jubilaciones
parciales y a las jubilaciones anticipadas y medidas de prejubilacion.

La gran novedad en materia de sistemas complementarios a las pensiones publicas
aparece en el punto 4 del Capitulo 11l del Acuerdo, que a continuacion se transcribe:

“Las Organizaciones firmantes de este Acuerdo compartimos una
valoracion positiva sobre los Sistemas de Prevision Social
Complementaria y hemos considerado conveniente abordar el desarrollo
de los mismos en el marco de la negociacién colectiva.

Las actuaciones en el ambito empresarial en relacion a la Prevision

Social Complementaria deben basarse en su naturaleza voluntaria y
valorarse en correlacion con el sistema publico de pensiones.”
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4.5

Por primera vez se menciona a la Prevision Social Complementaria en el AENC aunque
sea a titulo meramente intencional, sin establecer parametros para su concrecion ni
enfoque. A pesar de ello, se ha de valorar positivamente la inclusion de esta declaracion,
gue puede ser un primer paso hacia enfoques mas pragmaticos. Por otra parte, la
Comision de Seguimiento deja de tener en este acuerdo las potestades que antes tuvo
en relacién a estos sistemas.

En cualquier caso, debemos mantener nuestra opinion respecto a que el desarrollo de
estos sistemas no puede dejarse a la libre decision por parte de los interlocutores
sociales, pues ya se ha comprobado que la voluntariedad en estos aspectos no revierte
en acciones concretas.

Prevision Social Complementaria en los Convenios Colectivos de ambito
superior a la empresa

Dada la estructura de nuestro sistema societario, con la primacia de PYME y a falta de
un desarrollo normativo, la negociacion colectiva de ambito superior al de empresa
deviene en la Unica herramienta para incorporar los sistemas de Prevision Social
Complementaria en las empresas.

Hasta ahora hemos podido comprobar que estas estructuras del Segundo Pilar en
Espafia no disponen de un marco normativo que imponga su desarrollo. También
podemaos afirmar que los Acuerdos de Empleo y para la Negociaciéon Colectiva tampoco
han abordado esta problemética mas alla de meras declaraciones de intenciones v,
aunque asi lo hubieran hecho, dado que su eficacia normativa es practicamente nula,
no hubiera sido tampoco un indicador fiable de una sensibilidad hacia esta problemética.

En el afio 2017, fecha de vencimiento del dltimo AENC, se ha puesto en discusion el
incremento salarial a pactar en las negociaciones colectivas. De forma sistemética, los
diversos acuerdos solo han concretado pautas en lo referente a los porcentajes de
incremento salarial, ofreciendo marcos muy amplios a otras materias o simplemente
mencionando algunas. Lamentablemente, la Prevision Social Complementaria forma
parte de este Ultimo grupo.

Llegados a un ejercicio en el que parece consolidarse una recuperacién econémica, en
gran parte basada en el consumo interno y en el que los mensajes sobre la suficiencia
(que no existencia) futura de las pensiones son cada vez mas habituales, nos
encontramos en un momento en que quiza fuera interesante abordar este aspecto.
Como minimo, para que empiece a formar parte de las mesas de negociacién, aunque
sea para dejarlo aparcado hasta futuros acuerdos. Como mas tardemos en ponerlo
sobre la mesa, mas dificil serd compensar la pérdida prevista en la tasa de sustitucién
de las pensiones.

Necesariamente, el abordaje de esta materia ha de venir impulsado por la
representaciéon social de los trabajadores, que evidentemente debera modificar sus
reivindicaciones en otros aspectos. Dificiimente desde la representacién empresarial se
iniciara esta via que implicaria costes afiadidos sin contrarrestar los incrementos en otros
aspectos.

Pero no podemos circunscribir la responsabilidad final a una sola de las partes, pues la
representacion empresarial deberia valorar también que un futuro con pensiones muy
reducidas respecto al valor adquisitivo actual redundara en una necesaria reduccion del
consumo. En 2031 se prevén tres millones mas de pensionistas que en 2013: si este
trasvase se hace a costa de pérdida de ingresos respecto a la etapa laboral, no podemos
negar la incidencia directa en la facturacion empresarial.

Y, como se dird en el apartado de conclusiones, también desde la perspectiva
gubernamental se deberia tener en cuenta esta merma adquisitiva puesto que la
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incidencia directa de esta circunstancia en el consumo interno disminuira
necesariamente la capacidad de crecimiento de la economia del pais.

Pero, dado que estamos analizando la negociacion colectiva, centrémonos ahora en
este apartado.

En septiembre de 2016, los sindicatos UGT y CC.OO. emitieron un documento titulado
“Orientaciones para la Negociaciéon Colectiva 2017”. En su preambulo se sefiala: “(...)
creemos que ha llegado el momento de abordar, a la mayor brevedad posible, la
negociacion de algunas materias que, o bien quedaron pendientes de concrecién para
la negociacion colectiva de 2017 en el mencionado Il AENC (caso de los incrementos
salariales), o bien deberian revisarse o tratarse de manera novedosa a la luz de las
circunstancias del contexto actual”.

Se menciona la necesidad de concrecion en materia salarial, pero se abre la expectativa
a que se aborden otros aspectos en los procesos de negociacion colectiva. Veamos
cuéles son las materias que se consideran prioritarias en la negociacion colectiva para
2017:

Aumento del empleo, mejora de su estabilidad y contratacién
Politica salarial

Aumento del Salario Minimo Interprofesional

Mejora de la igualdad de trato y de oportunidades

Formacién dual

Establecer unas relaciones laborales mas equilibradas
Empresas multiservicio

No se cuestiona la idoneidad ni la necesidad de abordar estos aspectos en la
negociacion colectiva. Tampoco se ha de obviar que parte de los objetivos, aunque
indirectamente, han de redundar en una mejora de los recursos del sistema: teniendo
en cuenta que las cotizaciones actuales financian las pensiones actuales, un aumento
en los ingresos de los contribuyentes ayudaria al equilibrio del sistema. A pesar de ello,
y como se ha visto, la disminucién prevista en la masa de contribuyentes y el aumento
de los pensionistas hace que el incremento en las cotizaciones no pueda compensar el
aumento de los costes. Puede retrasar el problema, pero no solucionarlo.

Como se comprueba, desde la perspectiva de la representacion de los trabajadores no
se plantea como aspecto a introducir en las negociaciones de acuerdos colectivos la
Prevision Social Complementaria. A pesar de ello, entendemos necesario, dado que
estamos frente a orientaciones y no a directrices, verificar si en las negociaciones
sectoriales se ha introducido este aspecto.

4.5.1 Los Convenios de ambito superior ala empresa

Como se ha visto en apartados anteriores, las prestaciones a la jubilacién establecida
en convenios sectoriales se vinculan a los denominados Premios de Jubilacién.

La Ley 30/1995, de 6 de noviembre, de Ordenacién y Supervisién de los Seguros
Privados establecié la obligacién de las empresas de externalizar los compromisos por
pensiones que tenian con sus trabajadores a partir de mayo de 1996, estableciendo un
régimen transitorio para las entidades financieras y aseguradoras, que podian mantener
dichos compromisos mediante fondos internos. Este régimen transitorio sigue vigente a
fecha de hoy.

Por lo tanto, las empresas que hasta ese momento reservaban fondos propios para los
compromisos adquiridos con sus trabajadores, se vieron en la obligacion de
externalizarlos. Esta externalizacion se podia efectuar mediante seguros colectivos de
vida, que permitirian la no imputacion al trabajador y, por tanto, la no consolidacion de
derechos o de planes de pensiones, en cuyo caso necesariamente se produciria la
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consolidacion de derechos para los trabajadores. Se ha de tener en cuenta que la
consolidacion de derechos también podria venir regulada por la propia disposicion que
generara el compromiso, en cuyo caso el uso de uno u otro instrumento seria indiferente
a estos efectos, aunque no serian en absoluto iguales los efectos fiscales de utilizar uno
u otro.

Esta necesidad de exteriorizacion introdujo nuevamente los Compromisos por
Pensiones en la negociacion colectiva, centrandose principalmente en dos aspectos.

Por un lado, se negocié el instrumento utilizado para la exteriorizacién, con el efecto
sobre la consolidacion de derechos indicada en el parrafo anterior. En este aspecto, la
posicion sindical apostaba por los Planes de Pensiones de Empleo que, ademas de
implicar la consolidacion de los derechos de los trabajadores, les permitia formar parte
de las Comisiones de Control.

Por otro lado, la posicion empresarial apostaba por la modificacion de los compromisos
adquiridos. Hasta ese momento, la mayor parte de los sistemas eran de prestacién
definida (una cuantia concreta actualizable, un nimero determinado de mensualidades),
lo que generaba indeterminacion en los costes anuales, muy vinculados a las
oscilaciones de los tipos de interés. Desde la posicion empresarial, se proponia la
madificacién a un sistema de aportacién definida, que garantizaba una estabilidad en los
costes.

En algunos casos, ambas posiciones se conciliaron y aparecieron convenios colectivos
sectoriales que incluian instrumentos de compromisos por pensiones. A pesar de ello,
se ha de tener en cuenta que en la practica totalidad de los casos lo que se
instrumentaba eran premios a la jubilacién, no sistemas complementarios a las
pensiones publicas.

Dada la estructura societaria, con una presencia predominante de PYME, se crearon los
Planes de Pensiones de Promocién Conjunta, disefiados especialmente para pequefias
y medianas empresas. Estos sistemas facilitan la adscripcién de empresas que, de forma
individual, tendrian serias dificultades para impulsar un plan de pensiones individual con
las condiciones que tuvieran establecidas en los convenios colectivos que les fueran de
aplicacion.

Veamos algunos ejemplos de las regulaciones existentes en convenios colectivos:

a) Convenio colectivo interprovincial de empresas para el Comercio de Flores y
Plantas
El 22 junio de 2005 se firmo este convenio colectivo, publicado en el BOE de 26 de
octubre del mismo afio. Hasta ese momento, el articulo 31 establecia una
compensacion en pago Unico a la jubilacion, que primaba el acceso a la misma de
forma anticipada, y que condicionaba su percepcion a una antigiiedad minima y a
que la jubilacion se produjera estando en activo en la empresa. Por tanto, no existia
consolidacion de derechos.

A través de la negociacion, se sustituyeron las compensaciones anteriores por un
nuevo sistema que se articularia a través de un plan de pensiones de promocién
sectorial y al que las empresas aportarian un 0,8% del salario bruto anual de los
trabajadores, estableciéndose aportaciones extraordinarias para aquellas personas
gue a la formalizacion del plan tuvieran 48 o mas afios. Asimismo, se establecia que
la integracion en el plan de las nuevas incorporaciones se efectuaria alos 18 meses
de antigiiedad en cualquier empresa del sector.

En la dltima revision de este convenio (diciembre de 2015), se han mantenido
integramente estas condiciones.

Como se puede comprobar, no estamos ante un sistema complementario a las
pensiones publicas, sino ante la transformacion de los premios de jubilacion en un
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instrumento diferente. Las aportaciones que se establecieron no permiten alcanzar
un capital que permita complementar la pension publica de jubilacion.

Cinco afios mas tarde, a 31 de marzo de 2010, en este plan habia 329 promotores
y 1.665 participes, con unos derechos consolidados de poco méas de 910.000 €.

b) Convenio marco estatal paralas Empresas Organizadoras del Juego del Bingo
Hasta el afio 2003, este convenio establecia el abono de una mensualidad del salario
mas complementos para aquellas personas que accedieran a la jubilacion ordinaria.

El convenio para los afios 2003 a 2005 (BOE de 11 de diciembre de 2003), establecio
la sustitucion de este premio por la constitucion de un plan de pensiones de
promocion sectorial, al que se efectuaria una aportacion equivalente al 0,28% de la
base de cotizacion mensual de cada trabajador. Este porcentaje de aportacion se ha
mantenido constante durante todo este periodo.

Nuevamente nos encontramos ante una sustitucion de un premio de jubilacion de
prestacion definida por un sistema de aportacion definida, cuyas cuantias no
permiten complementar la pension publica de jubilacion. A finales del afio 2009 este
plan tenia 500 participes y unos derechos consolidados de aproximadamente
150.000 €.

A modo de curiosidad, en el afio 2010 el plan de pensiones de promocién conjunta
del sector de empresas organizadoras del juego del bingo se integré en el plan
sectorial de las empresas de comercio de flores y plantas.

¢) Convenio Colectivo Interprovincial de Empresas de Centros de Jardineria
Este convenio, firmado el 19 de marzo de 2007, replicaba exactamente lo aprobado
en el convenio del Comercio de Flores y Plantas, con una aportacion del 0,80% del
salario bruto anual.

Existen otros planes de pensiones de promocién conjunta, pero las aportaciones a los
mismos no se generan por acuerdos sectoriales, sino por acuerdos a nivel de empresa
0, incluso individuales entre empresa y trabajador. En cualquier caso, los niveles de
aportacion a estos planes son muy bajos.

El Informe estadistico de instrumentos de prevision social complementaria del afio 2015

emitido por la Direccion General de Seguros y Fondos de Pensiones recoge los
siguientes datos:

Cuadro 20. Cuentas de posicion de los planes de pensiones 2015

Planes de I_leines PIa_nes Total
Empleo | Individuales | Asociados
SALDO INICIAL A01/01/2015 | 35.322,42 61.408,2 937,7 97.668,3
SALDO FINAL A 31/12/2015 35.671,73 67.376,3 951,6/ 103.999,6
VARIACION 349,31 5.968,11 13,86 6.331,29
A 1% A9, 7% A 1,5% A 6,5%

Fuente: Elaboracién propia con datos DGSFP

Como se ve, los fondos de los Planes Asociados de pensiones apenas representan un
0,9% del total de planes de pensiones, lo que demuestra su poca implantacion en
nuestra economia. Asimismo se ha de tener en cuenta de que dentro de esta modalidad
encontramos planes de aportacion voluntaria que simplemente se crean para reducir los
costes de gestion a los participes. Un ejemplo de ello lo encontramos en el Plan Asociado
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de CC.OO. dirigido a sus afiliados o en el agrario, dirigido a empresarios del sector que
deseen hacer aportaciones, propias o de trabajadores asalariados.

4.5.2 El Convenio Colectivo General de ambito estatal para el sector de entidades
de seguros, reaseguros y mutuas colaboradoras con la Seguridad Social

Como se ha dicho, desde la aprobacion de los convenios sectoriales indicados en el
apartado anterior, no se habian observado actuaciones en este nivel de negociacion
relacionadas con los Compromisos por Pensiones.

El 5 de abril de 2017 se firmd el convenio que titula el presente apartado, que aport6 una
importante modificacion a su sistema de prevision complementaria.

El Convenio asegurador, hasta la firma de este acuerdo, regulaba una compensacion a
la jubilacion, equivalente a una mensualidad de ciertos conceptos salariales por cada
cinco afos de servicio, alcanzandose un maximo de 10 mensualidades a los treinta afios
de antigledad. Estas mensualidades solo se pueden percibir en caso de acceso a la
jubilacion ordinaria y no se consolida ningun otro derecho.

En el presente acuerdo, este sistema de prestacion definida pasa a ser sustituido por un
sistema de aportacion definida, equivalente al 1,9% de quince mensualidades del Sueldo
Base, y sera de aplicacion directa a todas las incorporaciones a partir de 1 de enero de
2017. Paralos trabajadores con antigiiedad superior, se abrira un periodo de adscripcién
voluntaria que les permitira optar por permanecer en el sistema anterior o incorporarse
al nuevo, en cuyo caso la primera aportacion se correspondera con la provision que
tuviera dotada a 31 de diciembre de 2017 en el sistema anterior.

Ademés del cambio de sistema, la nueva regulacion establece una consolidacion de
derechos cuasi plena a partir de los diez afios de antigliedad (la transposicion de la
Directiva 2014/50/UE podria reducir este plazo a tres afios), ampliando asimismo las
situaciones protegidas, incluyendo la muerte o invalidez antes de alcanzar la edad de
jubilacién. A partir de la citada antigliedad, el trabajador solo puede perder los derechos
adquiridos en caso de despido disciplinario declarado procedente o en caso de no
acceder a la jubilacién ordinaria. En el resto de situaciones (cese voluntario, despido
objetivo, etc.) el trabajador consolidara los derechos que tuviera en ese momento,
pudiéndolos movilizar a otro instrumento si asi lo deseara. Asimismo, las posibilidades
de percepcion de las cuantias incluidas en el fondo se amplia al resto de casos ya
previstos para planes y fondos de pensiones: desempleo de larga duracién o
enfermedad grave.

Como se ve, no es una situacion muy diferente a la de los convenios sefalados en el
apartado anterior. Incluso se puede considerar de menor calado, por cuanto no prevé la
plena consolidacion de derechos, a pesar de la posibilidad muy remota de que se
cumpliera alguno de los motivos que excluyen su percepcion.

A pesar de ello, se ha de valorar en este caso el paso dado por un sector como el
asegurador, que ocupa de forma directa a practicamente 45.000 personas (Datos ICEA
a 31 de diciembre de 2016). Asimismo, el convenio sectorial asegurador se ha
considerado uno de los mas avanzados en muchos aspectos y se ha tomado como
modelo en otras negociaciones sectoriales.

La repercusion real de esta modificacion sera necesariamente limitada. No porque no se
trate de un cambio real ni de calado, sino porque gran parte de las entidades que
componen el sector asegurador, acordes con su vocacion, ya han desarrollado sistemas
complementarios a las pensiones publicas en el &mbito de las empresas por lo que este
cambio no incidira en su situacion actual.
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4.6 Una experiencia: Geroa Pentsioak

Hasta ahora hemos visto el escaso desarrollo de los sistemas de prevision social
complementaria en los &mbitos superiores a la empresa. A pesar de ello, existe una
experiencia en el Pais Vasco que ha conseguido poner en marcha acuerdos sectoriales
gue incluyen aportaciones de empresas y trabajadores a una Entidad de Prevision Social
Voluntaria de Empleo (EPSV®): Geroa Pentsioak, cuyo ambito de actuacién se
circunscribe al Pais Vasco, y principalmente en la provincia de Guiplzcoa.

4.6.1 Historia

El origen de esta entidad se remonta al afio 1970, en el que se cre6 el denominado
“Complemento Sidero”, que consistia en una aportacién de trabajadores y empresas
para complementar las pensiones de los trabajadores del sector del metal que no
llegaran al Salario Minimo Interprofesional.

En 1996, un afio después de la firma del Pacto de Toledo, se cre6 GEROA, utilizando
los excedentes del “Complemento Sidero”, puesto que en aquellos momentos la practica
totalidad de las pensiones generadas superaban el SMI y, por tanto, ho generaban
prestacién.

La asociacién empresarial ADEGI (Asociacion de Empresarios de Gipuzkoa) y los
sindicatos ELA, LAB, CC.00. y UGT acordaron la creacién de una EPSV en el sector
del Metal. En los afios siguientes se produjeron nuevas adhesiones, que alcanzaron a
20 sectores en el afio 2016.

4.6.2 Prestaciones

Como se ha dicho, la finalidad inicial de esta EPSV era el complemento de las pensiones
de jubilacién. A pesar de ello, ya en 1997 se incluyé una prestacion de riesgo por
accidente laboral, consistente en un capital fijo. Posteriormente, con efectos de 2001, se
incorporé un capital adicional en las prestaciones de incapacidad y fallecimiento en
activo del socio trabajador.

Ese mismo afio se incluy6 el pago de prestaciones en forma de renta vitalicia, que desde
2003 esta sujeta a revalorizacion. Desde ese afio hasta 2016, estas rentas se han
incrementado en méas de un 40%. Por otro lado, en 2015 se introdujeron las rentas
temporales.

Por ultimo, este sistema no incluye la posibilidad de rescate por parte del trabajador en
caso de desempleo de larga duracion.

Como resumen, las prestaciones del sistema son:

a) Prestacion de Jubilacion

b) Prestacién por Jubilacién Anticipada (para discapacitados)

c) Prestacion de incapacidad permanente total, absoluta y gran invalidez
d) Prestacion por fallecimiento

4.6.3 Adhesién

La adhesion a Geroa Pentsioak se lleva a cabo mediante la firma de acuerdos
sectoriales. Asimismo, se pueden adherir de forma directa aquellas empresas y sus
trabajadores que no dispongan de convenio colectivo sectorial en la Comunidad
Auténoma Vasca.

8Las EPSV de Empleo del Pais Vasco pueden considerarse equivalentes a los Planes de Pensiones de
Empleo en el resto del estado.
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Asimismo, estos acuerdos (sectoriales o a nivel de empresa), estableceran los
porcentajes de aportacion tanto a cargo de la empresa como del trabajador. En este
ultimo caso, la aportacion tiene el caracter de obligatoria, no pudiendo optar el trabajador
por no adherirse al sistema.

4.6.4 Evolucién

Para verificar la implantacion y éxito de este sistema, a continuaciéon se refleja la
evolucion de las principales magnitudes entre 1999 y 2016.

Cuadro 21. Principales magnitudes Geroa Pentsioak. Evolucion 1999 — 2016

1999 2016 Variacion
Aportaciones (en mill. €) 29,1 83,4 A 187%
Sectores adheridos 12 20 A\ 67%
Empresas >6.000 9.390 A 57%
Socios activos >75.000 105.235 A 40%
Patrimonio (en mill. €) 81,5 1.813 A 2.125%

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa, el crecimiento de Geroa Pentsioak en los Ultimos afios ha sido
considerable, a pesar de un pronunciado decremento en los afios de la crisis. A modo
de ejemplo, en 2010 los socios activos eran 123.165 (un 17% mas que en 2016) y las
aportaciones de dicho ejercicio superaban los 89 millones de euros (un 7% mas que en
2016)

A pesar de ello, en el afio 2016, los socios activos significaban aproximadamente una
10% de los trabajadores de la provincia de Guiplzcoa, lo que refleja una importante
implantacion en la ella.

Se ha de tener en cuenta que el incremento de las aportaciones anuales es fruto, no solo
de la incorporacion de nuevos socios sino, como veremos mas adelante, de los distintos
acuerdos suscritos, que plantean incrementos en los porcentajes de aportacion de
empresas y/o trabajadores.

4.6.5 Ejemplos de acuerdos

Como se han indicado anteriormente, la adhesion se realiza a través de acuerdos
colectivos, principalmente de ambito sectorial en la provincia de Guipuzcoa. Estos
acuerdos, suscritos por las representaciones sindicales mas representativas en el Pais
Vasco y por las asociaciones empresariales correspondientes, recogen asimismo el
régimen de aportaciones al sistema (recordemos que el régimen de prestaciones no
forma parte de la capacidad negociadora en este nivel, sino que el mismo viene dictado
por los Estatutos de Geroa Pentsioak, en cuyos o6rganos de gobierno tienen
representacioén paritaria empresas y sindicatos).

Por otro lado, la mayor parte de acuerdos recogen clausulas que contemplan la
posibilidad de no aplicar alguno de los incrementos en los porcentajes de aportacion al
sistema en caso de que se superaran los limites establecidos para las aportaciones
anuales a estos sistemas de prevision social.
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Veamos algunos ejemplos, que en todos los casos se circunscriben a la provincia de
Guipuzcoa:

=N

Sector de la Industria del Vidrio

Fecha del acuerdo: 28 de junio de 2002

Régimen de aportaciones

o A partir del 1 de enero de 2002: aportacion del 2,50% de la base de cotizacién
del trabajador, del que un 1,25% correra a cargo de la empresa y un 1,25% a
cargo del trabajador

o A partir del 1 de enero de 2003: aportacion del 3,50% de la base de cotizacién
del trabajador, del que un 1,75% correra a cargo de la empresa y un 1,75% a
cargo del trabajador

o A partir del 1 de enero de 2004: aportacion del 4% de la base de cotizacion del
trabajador, del que un 2% correra a cargo de la empresa y un 2% a cargo del
trabajador

Sector Comercio de la Piel

Fecha del acuerdo: 14 de septiembre de 1999

Régimen de aportaciones

o A partir del 1 de octubre de 1999: aportacién del 0,80% de la base de cotizacion
del trabajador, del que un 0,40% correra a cargo de la empresa y un 0,40% a
cargo del trabajador

o A partir del 1 de enero de 2000: aportacion del 1,60% de la base de cotizacion
del trabajador, del que un 0,80% correra a cargo de la empresa y un 0,80% a
cargo del trabajador

Sector Siderometallrgico
Fecha del acuerdo: 23 de noviembre de 2007

Régimen de aportaciones

o A partir del 1 de enero de 2008: aportacién del 4,30% de la base de cotizacidén
del trabajador, del que un 2,15% correra a cargo de la empresa y un 2,15% a
cargo del trabajador

o A partir del 1 de enero de 2009: aportacién del 4,60% de la base de cotizacidén
del trabajador, del que un 2,30% correra a cargo de la empresa y un 2,30% a
cargo del trabajador

Sector Comercio Textil
Fecha del acuerdo: 30 de julio de 1999

Régimen de aportaciones

o A partir del 1 de septiembre de 1999: aportacién del 0,80% de la base de
cotizacion del trabajador, del que un 0,40% correra a cargo de la empresa y un
0,40% a cargo del trabajador

o A partir del 1 de enero de 2000: aportacién del 1,60% de la base de cotizacién
del trabajador, del que un 0,80% correra a cargo de la empresa y un 0,80% a
cargo del trabajador

Sector Industria del Mueble y Auxiliares
Fecha del acuerdo: 5 de mayo de 1999

Régimen de aportaciones

o A partir del 1 de septiembre de 1999: aportacién del 0,50% de la base de
cotizacion del trabajador, del que un 0,25% correra a cargo de la empresa y un
0,25% a cargo del trabajador

o A partir del 1 de enero de 2000: aportacion del 1% de la base de cotizacion del
trabajador, del que un 0,50% correra a cargo de la empresa y un 0,50% a cargo
del trabajador
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Sector Panaderia

Fecha del acuerdo: 26 de marzo de 1998

Régimen de aportaciones

o A partir del 1 de junio de 1998: aportacion del 0,70% de la base de cotizacién
del trabajador, del que un 0,35% correra a cargo de la empresa y un 0,35% a
cargo del trabajador

o A partir del 1 de enero de 1999: aportacion del 1,20% de la base de cotizacién
del trabajador, del que un 0,60% correra a cargo de la empresa y un 0,60% a
cargo del trabajador

Sector Industria de la Ceramica

Fecha del acuerdo: 28 de junio de 2002

Régimen de aportaciones

o A partir del 1 de enero de 2002: aportacion del 3% de la base de cotizacion del
trabajador, del que un 1,50% correra a cargo de la empresa y un 1,50% a cargo
del trabajador

o A partir del 1 de enero de 2003: aportacion del 3,50% de la base de cotizacion
del trabajador, del que un 1,75% correra a cargo de la empresa y un 1,75% a
cargo del trabajador

o A partir del 1 de enero de 2004: aportacion del 4% de la base de cotizacion del
trabajador, del que un 2% correra a cargo de la empresa y un 2% a cargo del
trabajador

o A partir del 1 de enero de 2005: aportacion del 4,50% de la base de cotizacion
del trabajador, del que un 2,25% correra a cargo de la empresa y un 2,25% a
cargo del trabajador

Sector de Construccion y Obras Publicas

Fecha del acuerdo: 15 de junio de 2007

Régimen de aportaciones

o A partir del 1 de julio de 2007: aportacion del 3,50% de la base de cotizacién del
trabajador, del que un 1,75% correrd a cargo de la empresa y un 1,75% a cargo
del trabajador

o A partir del 1 de enero de 2008: aportacién del 3,70% de la base de cotizacidén
del trabajador, del que un 1,85% correra a cargo de la empresa y un 1,85% a
cargo del trabajador

o A partir del 1 de enero de 2009: aportacién del 4% de la base de cotizacién del
trabajador, del que un 2% correrd a cargo de la empresa y un 2% a cargo del
trabajador

Sector Oficinas y Despachos

Fecha del acuerdo: 22 de noviembre de 2007

Régimen de aportaciones

o A partir del 1 de enero de 2008: aportacién del 0,20% de la base de cotizacién
del trabajador, del que un 0,10% correra a cargo de la empresa y un 0,10% a
cargo del trabajador

o A partir del 1 de enero de 2009: aportacién del 0,40% de la base de cotizacién
del trabajador, del que un 0,20% correra a cargo de la empresa y un 0,20% a
cargo del trabajador

Sector Comercio General

Fecha del acuerdo: 31 de octubre de 2007

Régimen de aportaciones

o A partir del 1 de enero de 2008: aportacion del 0,20% de la base de cotizacién
del trabajador, del que un 0,10% correra a cargo de la empresa y un 0,10% a
cargo del trabajador

o A partir del 1 de enero de 2009: aportacion del 0,40% de la base de cotizacién
del trabajador, del que un 0,20% correra a cargo de la empresa y un 0,20% a
cargo del trabajador

57



= Sector de Estaciones de Servicio

Fecha del acuerdo: 1 de octubre de 2001

Régimen de aportaciones

o A partir del 1 de enero de 2001: aportacion del 1% de la base de cotizacion del
trabajador, del que un 0,50% correra a cargo de la empresa y un 0,50% a cargo
del trabajador

o A partir del 1 de enero de 2002: aportacion del 1,50% de la base de cotizacién
del trabajador, del que un 0,75% correra a cargo de la empresa y un 0,75% a
cargo del trabajador

= Sector Comercio del Metal

Fecha del acuerdo: 14 de septiembre de 1999

Régimen de aportaciones

o A partir del 1 de octubre de 1999: aportacién del 1% de la base de cotizacion del
trabajador, del que un 0,50% correra a cargo de la empresa y un 0,50% a cargo
del trabajador

o A partir del 1 de enero de 2000: aportacion del 2% de la base de cotizacion del
trabajador, del que un 1% correrd a cargo de la empresa y un 1% a cargo del
trabajador

= Sector Industria de la Madera

Fecha del acuerdo: 28 de abril de 1999

Régimen de aportaciones

o A partir del 1 de mayo de 1999: aportacién del 1,50% de la base de cotizacion
del trabajador, del que un 0,75% correra a cargo de la empresa y un 0,75% a
cargo del trabajador

o A partir del 1 de enero de 2000: aportacion del 2% de la base de cotizacion del
trabajador, del que un 1% correra a cargo de la empresa y un 1% a cargo del
trabajador

4.6.6 Resumen

Como hemos visto, nos encontramos ante acuerdos colectivos de caracter superior al
de la empresa, en los que las representaciones empresariales y sindicales han apostado
por la previsién social complementaria.

En estos acuerdos se establece una aportacion paritaria de empresa y trabajador,
imponiendo la obligatoriedad de la misma en caso de que la empresa esté adherida al
convenio sectorial de la provincia.

Por otro lado, si tenemos en cuenta que el ambito de aplicacion de estos acuerdos es
necesariamente limitado, su nivel de implementacién es sumamente elevado, al alcanzar
al 10% de los trabajadores de la provincia de Guiplzcoa. Hemos de tener en cuenta que,
excepto en el caso de que la empresa opte por asociarse mediante la nhegociacién con
sus trabajadores, la estructura del sistema excluye a aquellas empresas cuyo convenio
sectorial es de ambito superior al Pais Vasco, asi como a todos aquellos trabajadores
de la comunidad que prestan sus servicios para entidades con sede fuera de la misma.

A pesar de ello, este ejemplo no ha tenido réplica en otras zonas del pais. El desarrollo
concreto el Pais Vasco es fruto de un entorno principalmente industrial, en el que ya
histéricamente se generd la necesidad de cobertura de las prestaciones publicas.
Tampoco podemos dejar de lado el caracter de esta institucion, que destina gran parte
de las aportaciones recibidas a la financiacion empresarial dentro del Pais Vasco,
fomentando con ello el sentimiento de utilidad de las personas que participan en el
sistema.

En cualquier caso, se trata de un ejemplo que nos ha de demostrar que, con la correcta
concienciacion de la problemética existente, no es imposible el desarrollo de un sistema
de negociacion colectiva que contemple complementar las pensiones publicas mediante
aportaciones de empresas y trabajadores.
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5. Conclusiones

No tenemos un problema de supervivencia del sistema de pensiones, pero podemos tener un
problema de suficiencia de las pensiones. Este mensaje se ha expresado en diversas
ocasiones a lo largo del presente trabajo, y voces mucho mas autorizadas que la del que lo
suscribe han afirmado lo mismo en infinidad de ocasiones.Recapitulemos lo visto:

a)

b)

d)

e)

f)

)}

h)

La evolucién demogréafica de Espafia (envejecimiento de la poblacién, incremento de la
esperanza de vida y posible pérdida global de poblacion) plantea un serio problema para
la sostenibilidad futura de tasas de sustitucion de las pensiones publicas que actualmente
se sitian alrededor del 80% del ultimo salario. Las proyecciones, efectuadas en
escenarios optimistas tanto en lo que concierne al crecimiento de la economia como alas
tasas de desempleo esperadas, hacen prever un descenso gradual de la tasa de
sustitucion hasta porcentajes inferiores al cincuenta por ciento del dltimo salario.

Practicamente todas las economias occidentales se enfrentan a las mismas dificultades.
Se han analizado los sistemas de algunos paises de nuestro entorno y se ha verificado
que aquellos que, como el nuestro, se basan Gnicamente en un sistema publico de reparto,
son las que mas dificultades afrontan. Otras han buscado alternativas que, con mayor o
menor éxito, les han permitido disponer de un sistema sostenible.

En las economias basadas exclusivamente en sistemas de reparto que no han optado por
sistemas alternativos, las reformas se han dirigido a una reduccién de ingresos para los
futuros pensionistas y a un aumento en la edad media de acceso a la jubilacién, tanto por
un incremento de la edad ordinaria como por un endurecimiento de las condiciones para
la jubilacion anticipada.

El coste de las pensiones sobre el PIB, a pesar de esta importante reduccién, se
mantendra estable en los préximos afios en Espafia, situandose en el entorno del 11,5%.
Las economias que también se basan Unicamente en sistemas publicos arrojan un gasto
sobre PIB superior al nuestro, pero también prevén una mayor reduccion del mismo en
los proximos afos.

El desarrollo del segundo pilar en las economias analizadas o bien se ha llevado a cabo
mediante reformas legislativas o bien esta basado en un sistema de negociacion colectiva
gue parte Unicamente de premisas objetivas para alcanzar los acuerdos, como en el caso
holandés. En estos casos ha sido imprescindible una visién a largo plazo de las
probleméticas por parte de los interlocutores sociales.

La estructura societaria en los paises analizados no es muy dispar, con un peso muy
importante de las PYME, con la excepcién del Reino Unido. Ello hace imprescindible que
las posibles actuaciones en esta materia provengan de la negociacién a nivel superior al
de la empresa o, en otro caso, de medidas legislativas de obligado cumplimiento.

La negociacién colectiva en Espafia a nivel superior al de la empresa practicamente no
ha desarrollado ninguna actividad en relacion a los sistemas de previsién complementaria
para la jubilacién. Inicialmente, con motivo de la obligacién de la exteriorizacién de los
compromisos por pensiones de las empresas, algin sector muy puntual sustituyé los
llamados Premios de Jubilaciéon por planes de pensiones que, econémicamente, solo
sustituian un coste por otro y con unas prestaciones que practicamente no ofrecian retorno
a los trabajadores. En 2017, el Convenio Colectivo del Sector Asegurador ha dado un
pequefio paso en la creacion de un sistema complementario a las pensiones. Aungue se
trata también de la transformacion del premio de jubilacion, la cuantia del mismo y los
porcentajes de aportacion empresarial superan con mucho lo visto en los convenios
anteriores.

No se observa un interés en la materia dentro del proceso de negociacion colectiva por
parte de las representaciones sindicales, defendiéndose la suficiencia del sistema
mediante el incremento en las cotizaciones para paliar los déficits existentes. Tampoco se
vislumbran reacciones a nivel legislativo en la linea de compensar la pérdida esperada de
poder adquisitivo en los futuros pensionistas. El hecho de que la reduccién se vaya a
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producir de forma gradual y no traumatica (como ha sido en Grecia), sirve también de
anestesia a la sociedad para no tomar conciencia del problema. Por ultimo, en muchas de
las grandes empresas si se ha abordado el problema, pero como una herramienta de
retencion y retribucion del talento. Pero la estructura societaria que se ha sefialado, con
el peso de las PYME, obliga a la solucién colectiva, y ello solo se puede conseguir
mediante la implicacion también de la representacion empresarial.

i) En el Pais Vasco, concretamente en la provincia de Guiplzcoa, si se ha desarrollado un
sistema de Prevision Social Complementaria a través de la negociacion colectiva. A pesar
de ello, el ambito de actuacion necesariamente reducido del sistema, asi como el hecho
de que no se haya replicado el mismo sistema en el resto del estado espafiol nos hace
pensar que no existe la sensibilidad necesaria para entender la necesidad de su
desarrollo.

j) Lapérdida de poder adquisitivo en el colectivo de pensionistas, cuando se prevé gque pase
a representar practicamente un tercio de nuestra poblacion, teniendo en cuenta la
importancia del consumo interno en el PIB espafiol, deberia motivar a la bisqueda de
soluciones que no sean Unicamente el incremento de costes a los activos para trasladar
los beneficios a los pensionistas. Incrementar las dos balanzas seria la solucién perfecta,
pero de imposible viabilidad.

Este estudio deberia haber abordado otros aspectos como la presion tributaria, los servicios
sociales asociados a presupuestos estatales, autonémicos o municipales, las politicas de
inmigracion y de fomento de la natalidad, las tasas de dependencia futuras y muchos otros
factores que pueden incidir en el sistema, para poder exponer una proposicion certera con
todos los elementos. A pesar de ello, y dada la inviabilidad de que en un trabajo de esta
extensién se puedan analizar todos los factores, deberemos ofrecer una propuesta en base a
los elementos analizados.

Partamos del ultimo punto de las conclusiones y de una propuesta que estd empezando a
sonar en diferentes entornos: las organizaciones sindicales estan solicitando, y el gobierno
esta estudiando, la supresién de los topes en las bases de cotizacién para incrementar los
ingresos del sistema y paliar el déficit actual del sistema. Se estima que esta medida implicaria
unos ingresos adicionales de 7.500 millones de euros. Dado que el déficit del sistema en 2016
estaba en aproximadamente 16.000 millones, esta medida por si sola no lo suprimiria.
Probablemente la otra parte podria cubrirse en base a los crecimientos esperados en la
economia, pero nuevamente nos encontramos en una soluciéon cortoplacista, que
simplemente supone atrasar el problema. Unas voces apuestan por pagar parte de las
pensiones (al menos las no contributivas), mediante impuestos. Paralelamente, otras voces
(o las mismas), proponen reducciones en estos mismos impuestos.

Evidentemente, ninguna propuesta que apoye la creacién de un sistema complementario de
pensiones puede estar totalmente exenta de costes para alguna o para todas las partes. Lo
que si es deseable es que esta propuesta ofrezca soluciones a largo plazo.

En base a lo anterior, se apuntan a continuacion modificaciones al sistema actual que, en su
conjunto, deberian permitir la suficiencia de las pensiones futuras.

Descripcion del sistema propuesto

Teniendo en cuenta que la reduccién de las tasas de retorno de las pensiones publicas en
Espafia se prevé que va a producirse de forma paulatina, se propone un sistema que también
se aplicaria gradualmente con la finalidad de paliar esta merma.

1. Primer Pilar
1.1. Mantenimiento de un sistema de reparto en la base
El sistema publico de pensiones se mantendria con la estructura actual, incluyendo

las reformas realizadas en los ultimos afios.”

Como se ha visto, estas reformas, asi como las previsiones futuras, estiman una
disminucion importante de las tasas de retorno de las pensiones publicas respecto al
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ultimo salario en activo, que se producird de forma paulatina en los préximos afios.
A pesar de ello, y dada la volatilidad de algunas de las previsiones utilizadas, el
sistema puede verse sujeto a futuras necesidades de reforma.

En la situacion actual, y dado que este pilar es practicamente la Unica fuente de
ingresos de los pensionistas, cualquier modificacion en el mismo tiene una gran
incidencia. La existencia de un segundo pilar que la complemente y que, por tanto,
reduzca su peso en los ingresos de los pensionistas, implicaria una mayor flexibilidad
en la reforma de las pensiones publicas en funcién del contexto econdémico y el
necesario equilibrio del sistema. Para ello, se estableceran clausulas de revision
periédica que doten al sistema publico de flexibilidad para adaptarse a los cambios
que se puedan producir.

1.2. Reduccion de los tipos de cotizacion al sistema publico en funcion de la edad
y recuperacion gradual de los mismos
En funcién de la edad de la persona, se efectuaria una reduccién en los tipos de
cotizacion, tanto a cargo de la empresa como del trabajador (o global, en caso de los
trabajadores autbnomos).

Esta reduccién seria mayor para las personas jovenes, recuperandose gradualmente
en funcién de la edad, de forma que en los Ultimos afios previos a la jubilacion los
tipos de cotizacion se habrian recuperado totalmente.

Esta disminucién de tipos no implicara menor coste para empresas y trabajadores,
puesto que los importes que significaran se destinaran a la dotaciéon de un sistema
complementario del Segundo Pilar, tal como se vera.

La propuesta tiene en cuenta que las personas jévenes asalariadas perciben
generalmente un salario inferior, por lo que la reduccion en las cotizaciones de este
perfil incidiria en menor medida en los ingresos del sistema que las de mayor edad.

Asimismo, los trabajadores autbnomos en estas edades, deberan asumir en esta fase
un coste menor, factor importante en el inicio de una actividad profesional

1.3. Modificacion en la financiacion de ciertas pensiones
Tal y como se ha recogido en las recomendaciones de la Comisién de Seguimiento
y Evaluacién de los acuerdos del Pacto de Toledo, la financiacion de las pensiones
no contributivas y de los complementos de minimos de las pensiones se realizaria a
través de impuestos.

Esta modificacién deberia compensara la merma de ingresos que para el sistema
publico de pensiones implica la reduccion en los tipos de cotizacién.

2. Segundo Pilar de caracter obligatorio

2.1. Desarrollo legislativo
Como se ha visto en el estudio, la negociacion colectiva en el ambito superior al de
la empresa no ha abordado de forma voluntaria el desarrollo de este Pilar, y solo lo
ha abordado tangencialmente cuando la normativa ha obligado a modificar ciertos
aspectos (exteriorizacion de compromisos por pensiones, eliminacion de clausulas
de jubilacién obligatoria, etc.). Por ello, parece evidente la necesidad de impulso
legislativo a este desarrollo.

Por otro lado, dado que la propuesta incluye modificaciones en el sistema de
pensiones publicas, es imprescindible la existencia de una normativa estatal que
regule los cambios.

El escaso desarrollo de los sistemas de prevision voluntaria, tanto vinculados a

acuerdos mediante negociacion individual o colectiva entre empresas y trabajadores,
como por las aportaciones al tercer pilar de las pensiones, nos indica que la
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2.2,

2.3.

voluntariedad en este sistema podria disminuir notablemente su implantacion. A
pesar de ello, el establecimiento de un sistema obligatorio podria chocar contra el
mandato del articulo 41 de la Constitucién Espafiola, que para algunos expertos
impide imponer el caracter de obligatorio a un sistema de prevision complementaria.
Por tal motivo, y en su caso, se estableceria un sistema de adscripcion por defecto,
similar al implantado en el Reino Unido, de forma que se estableciera un plazo para
que el trabajador indicase de forma expresa su deseo de no estar adscrito al sistema.

A pesar de lo anterior, la implantacion de este sistema incidiria necesariamente en
los procesos de negociacion colectiva posteriores, al tratarse de un factor adicional
con incidencia en los costes salariales para empresas y trabajadores. En dicho
ambito, si podria establecerse esta adscripcion obligatoria para las personas sujetas
al ambito de negociacion, tal como hemos visto en el caso de Geroa Pentsioak.

Por tanto, la negociacion colectiva debera jugar un papel activo, pero sobre una base
normativa que la obligara a intervenir.

Creacion de planes de pensiones y/o seguros de jubilacién
De gestion privada pero de supervision publica, realizada por un organismo
independiente creado a tal fin o por la Direccion General de Seguros y Fondos de
Pensiones, que a la vez estara sujeto a la auditoria del Estado.

Se dispondran de perfiles de inversién variables en funcion de la edad de la persona.
Por defecto, la persona se incorporara al perfil de inversién que corresponda a su
edad, existiendo la posibilidad de que el trabajador elija otra politica de inversion, con
limitaciones en funcion de la edad.

Para ello, peri6dicamente recibira informacion de los resultados del instrumento en
el que esta incluido, asi como de aquellos instrumentos a los que, de acuerdo a su
perfil de edad, pueda transferir el saldo preexistente y realizar las futuras
aportaciones.

La posibilidad de participacidén activa de la persona en las decisiones de inversién
favorecera su implicacion y conocimiento del sistema, incrementando las
posibilidades de que efectle aportaciones voluntarias.

Las aportaciones a este sistema seran titularidad del trabajador a través de un
sistema de aportacién definida.

Aportaciones obligatorias al sistema complementario

Como se ha indicado en el apartado 1.3 de esta propuesta, las aportaciones a este
sistema se corresponderan a la reduccién en los tipos de cotizacidn para el sistema
publico de pensiones.

Ademas, se estableceran tipos adicionales a cargo de empresa y trabajador.

A medida que el trabajador alcance ciertos tramos de edad, de forma gradual se
incrementaran los tipos de cotizacion a la Seguridad Social, sin disminuir las
aportaciones al sistema complementario.

El funcionamiento del sistema sera:

- En el primer tramo de edad, se reducira el porcentaje de cotizacién a la
Seguridad Social, tanto a cargo de la empresa como del trabajador. Estos
mismos porcentajes, mas un diferencial, se trasladaran al sistema de prevision
complementaria.

- Gradualmente, en base a tramos de edad, se recuperaran los tipos de cotizacion

a la Seguridad Social, sin que implique reduccion de los correspondientes al
sistema complementario.
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2.4,

2.5.

2.6.

En los dltimos afios de vida laboral, se recuperaran totalmente los tipos de
cotizacion al sistema publico

No se efectlia una propuesta de tipos concretos ni de tramos de edad, puesto que
ello precisaria de conocimientos actuariales de los que no se dispone.

Aportaciones extraordinarias

La empresa y/o el trabajador podran hacer aportaciones extraordinarias, de caracter
puntual o periddico, de caracter voluntario, sean negociadas individualmente o via la
negociacion colectiva.

Empresas con sistemas de prevision implantados
En aquellas empresas en las que exista un sistema de Prevision Social
Complementaria, por defecto se aplicara el siguiente esquema:

- En el caso de que las aportaciones establecidas por el sistema propio para
empresa y trabajador fueran inferiores a las aplicables al nuevo sistema, se
procederia al cierre a nuevas aportaciones al sistema propio. Mediante la
negociacion colectiva, se acordaria la posibilidad de transferir los saldos
existentes a los nuevos vehiculos.

- En el caso de que las aportaciones establecidas por el sistema propio para
empresa y/o trabajador, superaran las aplicables al nuevo sistema, se podra
absorber la nueva aportacién, manteniéndose en el sistema actual el diferencial
restante. Mediante negociacién colectiva se podra acordar la aportacion del
diferencial al nuevo sistema, asi como la posibilidad de transferir los saldos a los
nuevos vehiculos.

En cualquier caso, las empresas podran mantener sus sistemas de previsién
complementaria, asumiendo los costes que implicara el nuevo sistema.

Limites a las aportaciones y tratamiento fiscal
No se aplicara el limite de 8.000 € en la aportacién anual. En todo caso, se
establecera un limite sobre el salario pensionable.

Por otro lado, se propone asimismo la modificacién del régimen fiscal aplicable.
Actualmente, las aportaciones a planes de pensiones y a otros sistemas de prevision
social destinados a la mejora de las prestaciones de jubilacién, dan derecho al titular
a su deduccion de la base imponible del Impuesto Sobre la Renta de las Personas
Fisicas, hasta un limite de 8.000 €, lo que genera un menor coste impositivo que
revierte econémicamente en el sujeto pasivo.

Las deducciones obtenidas por las aportaciones realizadas, para las que si se
mantendria el limite de 8.000 € (o el que se estableciera anualmente mediante la Ley
de Presupuestos Generales) se aplicaran al sistema complementario, incrementando
la dotacion existente, en lugar de generar un retorno econémico al titular de la
aportacion.

Las deducciones fiscales aportadas a los sistemas mejoraran la prestacion futura, sin
mermar los ingresos de la economia del pais, mas alla de los efectos que sobre el
consumo pudiera tener el hecho de que estas cuantias no retornaran al
contribuyente. En cualquier caso, atendiendo a los limites actuales en cuanto a
aportaciones, y a la escasa implantaciéon de los sistemas de prevision social
complementaria en nuestro pais, entendemos que la incidencia de esta medida seria
minima
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2.7. Periodo transitorio de implantacién del sistema
Se estableceran tramos de aplicacion durante un periodo transitorio para que la
implantacion del sistema no implique un excesivo incremento de costes para
empresas y trabajadores.

Para este periodo transitorio se tendra en cuenta:

- A mayor edad, mayor es el coste afiadido. En una vida laboral normal, el
incremento de costes se efectuara de forma gradual, pero la aplicacion del
sistema tal como se disefia a todas las personas en activo implicaria un
incremento de costes muy elevado para las personas a edades elevadas.
Asimismo, de cara al futuro, posiblemente sera necesario el desarrollo de una
normativa que proteja las cotizaciones de este colectivo al sistema publico en
caso de cese.

- Lapérdida en la tasa de retorno de las pensiones publicas esta previsto que se
produzca de forma gradual durante los proximos afios, por lo que la necesidad
de complementar la pension es menor para aquellas personas en edades
cercanas a la jubilacion.

- A las personas en edades cercanas a la jubilacién no puede aplicarse una
reduccion importante en los tipos de cotizacion a las pensiones publicas, puesto
gue habitualmente los ingresos de este colectivo son los mas elevados y la
incidencia en la reduccion de ingresos seria mas acentuada que en las personas
jovenes, habitualmente con unos ingresos inferiores.

En base a ello se establecera un periodo transitorio de aplicacion.

3. Tercer Pilar de caracter voluntario

Se mantendra la misma regulacion que actualmente.
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Grafico 12. Esquema resumen sistema propuesto
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Resolucién de 15 de junio de 2015, de la Direccion General de Empleo, por la que se registra y
publica el Ill Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva 2015, 2016 y 2017. (BOE de 20
de junio de 2015).

Resolucién de 15 de abril de 2016, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y
publica el XV Convenio colectivo interprovincial para el comercio de flores y plantas. (BOE de 2
de mayo de 2016).

Resolucién de 18 de mayo de 2017, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra 'y

publica el Convenio colectivo general de ambito estatal para el sector de entidades de seguros,
reaseguros y mutuas colaboradoras con la Seguridad Social. (BOE de 1 de junio de 2017)
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