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Resumen ejecutivo

INntroduccion

2012

2019

Desde octubre de 2012, los empresarios britanicos estan obligados a
inscribir automaticamente a todos sus empleados que cumplan con unas
condiciones minimas determinadas, en algin tipo de plan o instrumento
de pensiones cualificado al efecto. Este mecanismo se denomina automatic
enrolment (AE) o auto-enrolment.

Se trata de un sistema de prevision social empresarial complementaria de
las prestaciones publicas de pensiones, de adscripcion por defecto:

e Obligatorio para el empresario: esta obligado a inscribir a aquellos
empleados que cumplan con unos requisitos minimos, en un
instrumento de pensiones de empleo, y realizar unas aportaciones
minimas a su favor, siempre y cuando el empleado aporte el porcentaje
que le corresponda (se trata de un sistema contributivo).

e Voluntario para el empleado: una vez adscrito automaticamente por
defecto, el trabajador puede decidir salirse (opt-out).

Desde abril de 2019, la aportacion minima obligatoria establecida por el
sistema automatic enrolment asciende a un 8% del salario. De ese total, un
8% es a cargo del empresario empleador, un 4% a cargo del empleado, y un
1% de aportacion a cargo del Estado, que se realiza a través de la deduccion
fiscal de las aportaciones, y que se incluye como aportacion extra al plan
de pensiones.

La aportacion minima obligatoria del 8%.

4% - Empleado
3% - Empresario empleador
1% - Estado
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Fundamentos del guto-enrolment:
economia conductual

El modelo de automatic enrolment esta basado en las investigaciones conductuales del profesor
Richard H. Thaler, que obtuvo el Premio Nobel de Economia en 2017, por los resultados de
estas investigaciones.

Los sistemas de adscripcion por defecto estan basados en los estudios de la Economia
Conductual o del Comportamiento (Behavioral Economics). Tales estudios concluyen que:

e La mayor parte de los ciudadanos tiene la voluntad de ahorrar, pero no da el paso para
hacerlo.

* No obstante, si se les incluye por defecto en un sistema de ahorro, tienden a quedarse,
ya que para salirse tienen que tomar la decisién activa y meditada de dejar de ahorrar.
La economia del comportamiento descubrié que las personas en muchas ocasiones no
toman decisiones racionales cuando se trata de decidir como gastar o ahorrar dinero.

e Ello es debido a que:

Alas personas les cuesta imaginarse a si mismas en un largo plazo de tiempo: no
visualizan reflexivamente su futuro.

2 La gente prefiere y elige las gratificaciones a corto plazo antes que a medio y largo plazo.

A pesar de que los ciudadanos saben que lo mas conveniente para su bienestar futuro es
inscribirse y participar en los sistemas de jubilacion de sus empleadores, muchos empleados
no lo hacen. Es necesario un “empujon”. Las personas necesitan ser “empujadas” (nudged)
para tomar decisiones beneficiosas para sus intereses.

La Economia del comportamiento dice ... Como se relaciona con el Ahorro Jubilacién

Los ciudadanos no toman en muchas A pesar de saber que pasaran entre 20y
ocasiones decisiones racionales cuando se 30 afios jubilados, muchos trabajadores no
trata de gastar o ahorrar dinero. ahorran para el futuro.
Las personas deben ser “empujadas” a tomar “El empujén”: las caracteristicas del auto
decisiones beneficiosas para sus intereses. enrolment animan a los empleados a inscribirse

y ahorrar mas con el tiempo.
Matching contribution

Otra de las razones del éxito del auto-enrolment britanico ha sido la inclusion, como parte del
esquema, de un mecanismo de aportacion “contributivo” o de “subvencion condicionada”, en el
que para tener derecho a la aportacion que realiza el empleador el empleado ha de realizar su
aportacion obligatoria.

El hecho de que el empleado perciba que el empleador hace un esfuerzo econémico y le
retribuye con una aportacion al instrumento de pensiones que supone un beneficio en especie
adicional a su retribucion dineraria, facilita el compromiso del trabajador con mantenerse
inscrito en el sistema de pensiones sin optar por salirse (opt-out) y con realizar su propia
aportacion. Se consigue que el trabajador valore mas el beneficio que supone ser participe de
un esquema de pensiones y se facilita su compromiso con el ahorro para su jubilacion.
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¢Que logros ha conseguido el
automatic enrolment en Reino Unido

La aplicacion del sistema de automatic enrolment ha sido un gran éxito en el Reino Unido,
cambiando las tendencias previas a su implantacion. Esta modificando poco a poco las
actitudes hacia el ahorro. Asi lo atestiguan los datos que a continuacién se muestran:

Datos

Con caracter previo a la implantaciéon del automatic enrolment (entre 2006 y 2012) hubo un
importante descenso en la participacion de trabajadores elegibles en sistemas de pensiones
ocupacionales (de empresa), pasando de:

e un 62% del total de elegibles (12 millones de trabajadores) en 2006.

¢ aun 55% (10,7 millones de trabajadores) en 2012.

Esta tendencia se ha invertido como consecuencia de la reforma y la consiguiente
implantacién del programa de auto enrolment a partir de 2012. Desde entonces, ha habido
un significativo incremento de trabajadores elegibles que son participes en un sistema de
pensiones ocupacional (de empresa), incrementandose hasta un 87% en 2018 (18,7 millones),

lo que suponia 32 puntos porcentuales mas que en 2012.

Datos de inscripciéon automatica hasta cierre de 2017:

Empleadores que habian cumplido con su obligacion de
automatic enrolment

1,4 millones

(cierre 2017)

Porcentaje de empresas que han declarado que
habian inscrito a sus empleados ... (datos cierre 2017)

99% 97% 84%
de grandes empresas de medianas empresas de pequefias empresas

Fuente: "Automatic Enrolment evaluation report 2018", Ministerio de Trabajo y Pensiones de Reino Unido
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Empleados (datos cierre 2017)

Empleados que, previamente al auto-enrolment, ya estaban inscritos en

. . .. . 10,7 millones
un instrumento de previsién empresarial

Empleados elegibles para automatic enrolment que, anteriormente a su

. . i X X o . 11 millones
implantacion, no estaban inscritos en un instrumento de prevision empresarial

Empleados inscritos automaticamente, a partir de 2012, como
consecuencia de auto-enrolment (dato 2019)

Trabajadores no elegibles para auto-enrolment 8,5 millones

Fuente: revision"Automatic Enrolment evaluation report 2018", Ministerio de Trabajo y Pensiones Britanico

10 millones

Aportaciones

Cantidad total aportada a favor de empleados elegibles para AE (2017) £90.300 millones

Aportaciones (2017) por trabajadores elegibles que anteriormente a la
introduccién de automatic enrolment no estaban inscritos en ningin
instrumento de pensiones, o que estando inscritos su aportacién total
era menor al minimo obligatorio

£20.000 millones

Cantidad adicional estimada que se aportara en el afio fiscal 2019/20, £19.700 millones

como consecuencia del incremento de aportaciones de abril 2019

Fuente: revision"Automatic Enrolment evaluation report 2018", Ministerio de Trabajo y Pensiones

Datos comparativos por grupos, 2012 (antes inicio AE) - 2016

* La inscripcion automatica ha mejorado la participaciéon de todos los grupos de edad,
especialmente de los mas jovenes (de 22 a 29 anos).

¢ Por géneros, la tasa de participacion entre mujeres y hombres se ha igualado.
¢ Asimismo, por nivel de ingresos ha incidido particularmente en el ahorro de los

trabajadores con rentas mas bajas, muchos de los cuales han empezado a ahorrar para
la jubilacion por primera vez.

Por Edad m m Incremento en puntos porcentuales

Jovenes 22-29 aios 24% 68% 44 pp
Mas de 50 aios 50% 75% 25 pp
Media todas las edades 55% 78% 23 pp

E3 3
Sector Privado 42% 73% 31 pp

E3 E3
Mujeres 40% 73% 33 pp

E3 3
Tiempo parcial 31% 64% 33 pp
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Por nivel Salarial m m Incremento en puntos porcentuales

Entre 10.000 y 19.999 libras 20% 63% 43 pp

Superiores a 40.000 libras ND 86% ND
Fuente Datos: Revision 2017 (“Automatic Enrolment Review 2017: Maintaining the momentum”)
Porcentajes de salida y cesacién
La encuesta de 2015 “Employer Pension Provision (EPP)” puso de manifiesto lo siguiente:

e Solo un 9% de los trabajadores inscritos automaticamente en el sistema habia optado
por salirse del mismo. Ello supone que el 91% de los trabajadores adscritos por defecto
se ha mantenido en el sistema de auto-enrolment.

* Respecto a aquellos empleados que no cumplen los requisitos para que les inscriban
en el sistema de auto-enrolment, pero que pueden pedir de manera voluntaria que se les
adhiera al mismo (0p¢-in), la encuesta EPP muestra que un 5% de todos los empleados no
elegibles para auto-enrolment solicitaron la adscripcién voluntaria.

El Informe de evaluacion del sistema de automatic enrolment de 2018 (Ministerio de Trabajo y
Pensiones britanico-DWP) confirmé que los niveles de salida (opt-out) y cesacion, se mantenian
consistentes con los niveles existentes antes del primer incremento de aportaciones en abril
2018, y dio detalles de salida por grupos, (edad, genero, nivel salarial, raza, etc). Estos datos se
muestran en el presente informe.

En definitiva, como muestran las cifras, cuando los trabajadores son “empujados” a ahorrar,
aunque pueden tomar la decision de dejar de ahorrar y darse de baja, no lo hacen.

La opinion de los empleados elegibles para automatic enrolment:

Las entrevistas de seguimiento realizadas por el Ministerio de Trabajo y Pensiones britanico
(DWP) en junio de 2018 mostraron que:

* La mayor parte de los trabajadores entrevistados (un 82%) veia su inscripcion automatica
como algo positivo para ellos.

* Un 80% estaba de acuerdo en que ahorrar en un instrumento de pensiones ocupacional
(de empresa) era algo que veia como normal.

* Un 83% sabian donde acudir, si necesitase encontrar mas informacion acerca de planes de
pensiones de empleo.

La opiniéon de los empresarios

La encuesta realizada en 2019 por la CBI (Confederacion de la Industria Britanica) y la
aseguradora Scottish Widows a 240 empresarios y lideres de empresa sobre automatic
enrolment y ahorro a la jubilacion, muestra estas conclusiones:

e La valoracién de los empresarios sobre la introduccion de automatic enrolment es muy
positiva. Asimismo, consideran que las empresas han jugado un papel relevante en la
puesta en marcha del automatic enrolment.

* Los empresarios apoyan la extension de la inscripcion automatica por defecto a mas

trabajadores: trabajadores por cuenta propia y para aquellos trabajadores con ingresos
inferiores a 10.000 libras.
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» Las obligaciones derivadas la inscripcion automatica por defecto se entienden bien.

* Los empresarios creen que ofrecer un buen instrumento de pensiones a sus trabajadores impacta
positivamente en su capacidad de atraer y retener talento, y en la motivacion de su equipo.

En el interior de este informe se incluyen mas detalles sobre esta encuesta.

Opiniones de los Grupos de Interés

Opiniones con ocasion de la Revision de AE de 2017
Patronal

CBI (Confederacion Patronal de la industria britanica): “El automatic enrolment es
una exitosa politica, construida sobre unos sélidos fundamentos. El apoyo de los
empleadores es clave para ello.”

Sindicatos

USDAU (Sindicato de trabajadores de tiendas, comercios, distribucién y asimilados):
“Hemos dado nuestro respaldo total al automatic enrolment. En nuestra opinion ha sido
una fantastica iniciativa. Sin embargo, es necesario hacer mas, y animamos al Gobierno
y ala industria de las pensiones a continuar construyendo para seguir con el éxito que
se ha conseguido hasta ahora.”

TUC-Trade Union Congress (Federacion de Sindicatos -Inglaterra y Gales-): “La
inscripcion por defecto ha sido una politica muy exitosa... tiene el potencial de llegar a
ser la piedra angular de sistema de ahorro ocupacional en el Reino Unido.”

Gobierno

Amber Rudd, ministra de trabajo y pensiones (febrero 2019): “Es una extraordinaria
historia de éxito. Los planes de pensiones del sistema de empleo habian dejado de estar
de moda, y eran vistos como algo para personas mayores y con un poder adquisitivo
alto. Ahora ahorrar es la norma en todo el Reino Unido, donde quiera que uno trabaje.
Vamos a considerar, por supuesto, como podemos llegar a mas personas, traer al
ahorro a los trabajadores mas jovenes y permitir que todo el mundo, en particular los
trabajadores a tiempo parcial, los asalariados con ingresos mas bajos y los autéonomos,
ahorre mas.”
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Descripcion del sistema de automatic
enrolment Britanico

Las condiciones de la adscripcion por defecto de los trabajadores de Reino Unido a un
esquema de prevision social empresarial son las siguientes:

¢ A qué trabajadores afecta?
Los empleadores deben inscribir automaticamente a los trabajadores que:

1 No estan ya previamente adheridos a un sistema de pensiones cualificado al efecto
(apto para cumplir con la obligacién de AE).

2 Tengan 22 afios o mas.

3 Tengan una edad menor de la edad legal minima para generar Pension Publica de
Jubilacion (SPA) (¥).

4 Ganen mas de 10.000 libras al ano (esa cifra se revisa anualmente).

5 Trabajen habitualmente en el Reino Unido.

(*) Actualmente 65 afios y 5 meses (en septiembre 2019). Entre diciembre de 2018 y octubre de 2020 se
estd incrementando por fases, hasta llegar a los 66 anos en esta Gltima fecha.

¢Cuando debian los empleadores de Reino Unido cumplir con la obligacién de
adscribir a sus empleados a un sistema de pensiones ocupacional?

La fecha en que los trabajadores debian ser inscritos, dependia del tamafio de la empresa para
la que trabajan, empezando por las grandes empresas y terminando por las pequenas empre-
sas. La incorporacion al sistema se llevo a cabo por fases, durante un periodo de 6 anos (desde
la fecha inicial de octubre 2012). Estas fueron las fechas:

Tamaio del empleador (segiin PAYE scheme size (*)) Fecha de automatic enrolment

o por otra definicion

Grandes Empresas: 250 o mas empleados 01-oct-12 01-feb-14
Medianas Empresas: 50 a 249 empleados 01-abr-14 01-abr-15
Empresas pequeiias: 30 a 49 empleados 01-ago-15 01-oct-15
Menos de 30 empleados 01-ene-16 01-abr-17

(*) PAYE: PAY AS YOU EARN. Sistema de Gestion de pago de impuestos a cuenta en Reino Unido, a través
del cual los empleadores realizan el ingreso de retenciones e ingresos a cuenta practicados con ocasion
del pago de salarios.

12 | Automatic Enrolment Britanico



Importe de aportaciones al sistema de automatic enrolment britanico

Normalmente la inscripcion automatica se hace a sistemas de aportacion definida. Los
instrumentos de pensiones de prestacion definida pueden también ser instrumentos
adecuados para cumplir con la obligacién de auto-enrolment, siempre que el empleador
garantice que cumplen con los requerimientos de calidad y el nivel de cobertura minimos
establecidos.

Las contribuciones minimas por defecto a realizar por empleadores y empleados se calculan
en base a un porcentaje aplicado sobre el salario pensionable del empleado: este consiste en
una banda salarial, segtin se define mas adelante.

Inicialmente estos porcentajes fueron mas bajos, y han ido creciendo progresivamente desde
2012 hasta abril 2019 (“phasing”). Estos son los porcentajes:

De 1 oct 2012 a 31 marzo de 2018 1% 0,8% 0,2%
De 1 abril 2018 a 31 marzo 2019 2% 2,4% 0,6%
Desde 1 de abril 2019 3% 4% 1%

A partir de abril de 2019, tras la entrada en vigor de la Gltima fase de actualizacion de las
contribuciones, éstas quedan de la siguiente manera:

Contribucion minima total: 8%

1% sobre salario pensionable a
través de le deduccién fiscal a

4% de salario pensionable (banda
de ingresos) a cargo del empleado

que no opta por salirse.

cargo del Gobierno, aportada
directamente al Sistema de
Pensiones.

3% de salario pensionable (banda
de ingresos) a cargo del empleador.

Salario pensionable

Para calcular la cantidad a aportar, los porcentajes de contribucién mencionados se aplican
sobre la “banda de ingresos del empleado” que se sitia entre el “limite mas bajo de ingresos”
(LEL por sus siglas en inglés (*)) y el limite superior de ingresos (UEL). Estos importes minimo
y maximo se revisan anualmente y actualmente ascienden a:

£6.136 £50.000
Limite minimo Limite maximo
(LEL) anio fiscal (UEL) ano fiscal

2019/2020 2019/2020

(*) LEL: Lower earnings limit; UEL: Upper earnings limit
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¢Qué trabajadores tienen derecho a ser inscritos automaticamente por

defecto?

Resumen de elegibilidad a efectos de automatic enrolment:

Categoria del trabajador Descripcion del trabajador

Worker (Trabajador)

Jobholder

Categoria del trabajador

Eligible Jobholder

Non-Eligible Jobholder

Entitled Worker

Un empleado o persona que tiene un contrato para
desempefiar un trabajo o servicios personalmente, que
no esta llevando a cabo la labor como parte de su propio
negocio o su empresa o su actividad como empresario

individual.

e Tiene entre 16 y 74 afos.

*  Esta trabajando o normalmente trabaja en Reino
Unido bajo un contrato.

* Tiene ingresos minimos cualificados (“qualifying
earnings”) superiores al Limite de Ingresos Minimo-
LEL (6.136 libras en el afio fiscal 2019/20).

Derechos

CON DERECHO

a inscripcion
automatica. Pueden
optar por salirse (opt-
out) .

SIN DERECHO

a inscripcion
automatica. Pueden
pedir expresamente
ser inscritos (opt-in)
y recibir aportacion
obligatoria del
empleador.

SIN DERECHO

a inscripcion
automatica. Pueden
pedir expresamente
ser inscritos (opt-in),
pero sin derecho

a aportacion del
empleador.

Descripcion del trabajador

Tiene entre 22 afios y la edad
minima legal de jubilacién.
Tiene “ingresos cualificados”
por encima del limite minimo
de ingresos para ser inscrito
automaticamente (10.000 libras
en 2019/2020).

Entre 16 y 21 afios, o entre la
edad legal de jubilacién y 74 afios

O bien

Tiene entre 16 y 74 afos.

Tiene ingresos cualificados iguales
o menores del limite para tener
derecho a automatic enrolment
(10.000 libras en 2019/2020).

Tiene entre 16y 74 afos.

Esta trabajando o normalmente
trabaja en Reino Unido bajo un
contrato.

No tiene ingresos minimos
cualificados (“qualifying earnings”)
por encima del limite de ingresos
Minimo (LEL).

Un trabajador: es cualquier persona fisica que trabaja en Reino Unido con un contrato
de trabajo por cuenta ajena (un empleado). Se excluyen los empleados por cuenta
propia (autonomos). En el apartado correspondiente de este informe se detallan las
excepciones y situaciones especiales.

Empleador: Cualquiera (persona fisica o juridica) que haya celebrado un contrato de
trabajo, de los mencionados anteriormente, con un individuo, es un empleador y esta
obligada a cumplir con las obligaciones de inscripcion automatica.
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Empleados de alta en un Plan de Pensiones Ocupacional antes del inicio de AE

Los empleados que en la fecha de entrada en vigor de la obligacion de automatic enrolment para
su empleador ya estuvieran dados de alta por su empresa en un instrumento de pensiones o
sistema de prevision ocupacional cuyos niveles de aportacion fueran iguales o superiores a los
minimos establecidos para automatic enrolment, no tienen que ser inscritos automaticamente,
dado que el empleador ya esta cumpliendo con la obligacion con caracter previo.

Derecho a salirse (opt-out) y obligacion de reinscripcion

Los empleados que hayan sido inscritos automaticamente, pueden optar por salirse
durante el plazo de un mes, desde el dia en que oficialmente hayan sido dados de alta como
participes del instrumento de pensiones ocupacional.

Si un empleado que ha optado por el opt-out, posteriormente desea volver a darse de alta,
puede hacerlo: al menos una vez cada 12 meses el empleador tendra que aceptar su solicitud
de adscripcion posterior y contribuir a su favor si sigue cumpliendo los requisitos.

Si el trabajador opta por salirse una segunda vez (o parar sus contribuciones) y posteriormente
vuelve a solicitar adherirse tras otros 12 meses, el empleador no tendra en este caso la

obligacion de aceptarlo, pero podra hacerlo.

Cada tres anos los empresarios deben reinscribir automaticamente a todos los trabajadores
que cumplan los requisitos y que no estén inscritos: esta practica es llamada “re-enrolment”.

Salvaguardas para garantizar el derecho de los empleados al automatic
enrolment

Los empleadores tienen prohibido:

+ Tomar medidas u ofrecer incentivos a sus trabajadores elegibles para que estos opten por
salir del sistema de pensiones al que han sido inscritos o cesen posteriormente.

* Ofrecerincentivos a quienes que se encuentren en proceso de seleccion o de incorporaciéon
a la empresa, o condicionar su contratacion a que opten por el opt-out del esquema de

pensiones (“conducta de reclutamiento prohibida”).

¢ Despedir improcedentemente a un empleado por adherirse al sistema de automatic
enrolment.

Planes e instrumentos de pensiones “cualificados” para automatic enrolment

Las empresas disponen de tres alternativas de esquemas de prevision social aptos para
cumplir con la obligacion de automatic enrolment (“qualifiying schemes”):

e Utilizar un instrumento de pensiones del sistema de empleo, promovido por el empleador.

+ Utilizar un instrumento de pensiones ocupacional multi-empleador (o “master trust”),
ofrecido por un proveedor de pensiones.

¢ Utilizar un instrumento de pensiones personal para colectivos (“group personal pension”),
ofrecido por una compania de seguros. Son productos de seguro (ahorro jubilacion).

Todos estos instrumentos de pensiones aptos para ser utilizados para auto-enrolment, forman

parte de los llamados “Workplace Pension Schemes”. Se trata de instrumentos de pensiones del
sistema de empleo o sistemas de pensiones ocupacionales.
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Cuadros resumen con las caracteristicas de estos productos o instrumentos aptos:

Planes de Pensiones Ocupacionales de Empleador Unico

Tipo de compromiso para
el que es apto

Tipo de plan (por su
naturaleza juridica)

Tipo de empleador

Promotor del plan

“Master Trust”

Opciones

Tipo de compromiso para
el que es apto

Tipo de plan (por su
naturaleza juridica)

Tipo de empleador

Promotor del plan

Utilizar su actual plan de pensiones del sistema de empleo.
Aportacion Definida o Prestacion Definida.

Basado en un Trust, que garantiza fiduciariamente los dere-
chos y patrimonio de los participes y beneficiarios. Muchas
veces los “Trustees” gestionan los Planes y sus inversiones,
otras veces subcontratan a companias de seguros o terceros
administradores.

Empleador unico o Grupo de Empresas.

El Empleador.

Utilizar un plan de pensiones ocupacional multiempleador.

Aportacion Definida.

Basado en un “Trust”.

Multi-empleador. Ofrecen las mismas condiciones a todos
los participantes.

Un proveedor de pensiones (Compania de seguros o Entidad
gestora).

Group Personal Pension Scheme

Opciones
Tipo de compromiso para
el que es apto

Tipo de plan (por su
naturaleza juridica)

Tipo de empleador

Promotor del plan

Utilizar un plan de pensiones personal para colectivos ofreci-
do por una compania de seguros.

Aportacion Definida.

Basado en un contrato entre el proveedor de pensiones
(Compania de Seguros) y cada uno de los empleados partici-
pantes a favor de los que se contribuye.

Multi-empleador y multi-colectivos.

Un proveedor de pensiones (Compania de seguros o Entidad
gestora).
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El siguiente cuadro muestra el namero de inscripciones en el programa de auto-enrolment
para cada uno de estos tres instrumentos de pensiones cualificados para ello (2017):

Plan de Pensiones de Plan de Pensiones Personal Plan de Pensiones de

Empleo Propio (Empleador de Grupo ofrecido por una Empleo Multi-empleador o
Unico) compaiiia de seguros Master Trust

900.000 2.700.000 5.900.000

Fuente: estimaciones de PLSA (Pensions and lifetime savings association) basadas en la revisién de AE 2017: “Automatic
Enrolment: Commentary and Analysis 2017"

Libertad de eleccién de las opciones de inversién

El esquema de automatic enrolment permite al empleado que elija el fondo o fondos donde se
inviertan las aportaciones que el empresario realiza a su favor y las que realiza él mismo. Si no
elige, se invierten en el fondo predeterminado por defecto (llamado “default fund”).

Generalmente los fondos y carteras por defecto tienen una estrategia de inversion
conservadora o moderada (con un alto posicionamiento en activos de renta fija), aunque muy
pocas veces son garantizados. Un namero significativo de los fondos por defecto son fondos
de ciclo de vida. En estas estrategias de inversion se varia el mix de activos dependiendo
del horizonte temporal a la jubilacion, reduciéndose el posicionamiento del patrimonio del
trabajador en activos de renta variable y aumentandolo en activos de renta fija segin se va
acercando la fecha de jubilacion del trabajador.

Gastos de gestion maximos para el ahorro a través de automatic enrolment

Una de las necesidades identificadas por la Comision de Pensiones del Reino Unido, era la
de que a través del sistema de automatic enrolment se dotara a las empresas de instrumentos
de ahorro para la jubilacién con un coste bajo que dieran la posibilidad, especialmente a la
Pymes y empleados con ingresos bajos, de realizar aportaciones y ahorrar para jubilacion sin
que los gastos de administracion/gestion que aplicase el gestor del plan se llevaran una parte
importante de ese ahorro.

La ley de Planes de Pensiones de Empleo de 2015 establecié un limite maximo de gastos de
administracion y gestion (“Cap Charges”) aplicados a los fondos predeterminados por defecto
utilizados para el automatic enrolment.

Este limite maximo de gastos asciende
aun 0,75% sobre el patrimonio (activos

gestionados).

Estos limites se aplican a todo tipo de instrumento o producto contratado para automatic
enrolment. Incluyen los gastos de gestion y administracion del instrumento (por ejemplo,
atencion e informacion a participes, pago de prestaciones, etc.) y los cargos de administracion
de inversiones. Son los llamados “anual management charges” (AMC).

Estan excluidos de este limite los llamados costes de transaccion: aquellos costes de terceras
partes que se generan cuando las inversiones son vendidas o compradas en los mercados

organizados (costes de compray venta de activos).

A continuacion, se muestra la media de los gastos de gestion realmente aplicados, segin el
instrumento de pensiones cualificado para automatic enrolment utilizado:
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Plan de Pensiones de Plan de Pensiones Personal Plan de Pensiones de

Empleo Propio (Empleador de Grupo ofrecido por una Empleo Multi-empleador o
Unico) compaiiia de seguros Master Trust

0,38% 0,54% 0,48%

Fuente: estimaciones de PLSA basadas en la revision de AE 2017: “Automatic Enrolment: Commentary and Analysis
2017"

En todos los casos estan por debajo del limite maximo, debido a las importantes economias
de escala que logran estos sistemas de automatic enrolment, lo cual es una ayuda importante
para facilitar el ahorro a trabajadores con rentas bajas y de Pymes, no solo a empleados de
grandes empresas y aquellos con renta altas, evitando que los gastos de gestion se lleven una
parte importante de la rentabilidad y del patrimonio acumulado para la jubilacion.

NEST

NEST es el acronimo y las siglas de “the National Employment Saving Trust” (esquema
nacional de ahorro del sistema empleo).

Es un instrumento de pensiones ocupacional de aportacién definida, basado en la forma
juridica de trust. Es un proveedor de pensiones (una entidad gestora de planes de pensiones).
Gestiona instrumentos de pensiones master-trust (multi-empleador).

Fue regulado por la ley de Pensiones de 2008 para dar soporte a la aplicacion del automatic
enrolment. Fue establecido en 2010, y en 2011 empezd a operar para acuerdos de pensiones
voluntarios, a la espera del inicio de la implementacion de la obligacion de auto-enrolment a
partir de 2012.

Su objetivo es garantizar que todos los empleadores tengan acceso a un instrumento de
pensiones que combine calidad y bajo coste al mismo tiempo. Esta sujeto a una “obligacién
de servicio publico” para aceptar a todos aquellos empleadores que quieran unirse a NEST
para cumplir con sus obligaciones de automatic enrolment.

NEST funciona independientemente del Gobierno. Es un instrumento no publico, que actaa
y presta sus servicios sin animo de lucro, si bien tiene una importante tutela publica.

Es la mayor entidad de gestion de ahorros de automatic enrolment del Reino Unido por nu-
mero de empleados participantes. Su crecimiento desde su constitucion ha sido exponencial:

Abril 2017 Junio 2019

Mas de 4,5 8,1 millones
millones de de trabajadores.
trabajadores.
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Comunicacion e informacion sobre AE

El esquema de automatic enrolment supone la obligacion inscripcion automatica a un sistema
de prevision social cualificado para ello de aquellos empleados que cumplan los requisitos
requeridos, pero ademas la obligacion de informar a todos los empleados, sean o no elegibles
para automatic enrolment, de cuales son sus derechos y su situacion en relacion al mismo.

Para ello, el Gobierno, a través de sus organismos dependientes como el Supervisor de
Pensiones (The Pension Regulator-TPR- (*)), ha desarrollado una serie de herramientas,
guias informativas y simuladores para ayudar a los empleadores a cumplir con su obligacion,
facilitar que los trabajadores conozcan sus derechos y obligaciones en relacion a la inscripcion
automatica, asi como sensibilizarles en la cultura y los habitos de ahorro, en definitiva en su
involucracién en la planificacion de su jubilacion.

En el presente informe se detallan las mencionadas herramientas y el alcance de la obligacion
de comunicar.

Muchos empleadores se encontraron por primera vez con una obligacion legal de inscribir
automaticamente a sus empleados elegibles en un plan de pensiones y realizar contribuciones
al mismo. Ha sido una situacion muy novedosa, con una multitud de dudas e inquietudes que
han sido afrontadas con éxito.

(*) E1 TPR es el departamento responsable de garantizar que todos los empleadores cumplen con la
nueva ley de AE. Es el organismo publico que protege los instrumentos de pensiones del sistema empleo
en el Reino Unido.

Revision de qutomatic enrolment
de 2017

El 18 de diciembre de 2017 el Ministerio de Trabajo y Pensiones britanico publicé un informe
sobre el sistema de pensiones ocupacionales automatic enrolment. Este informe se ha llamado
“Automatic Enrolment Review 2017: Maintaing the Momentum”.

El analisis reconoce el gran éxito que ha tenido la implantacién del AE, que ha llevado a
millones de trabajadores a ahorrar. Ademas, propuso una serie de medidas para seguir
mejorando y reforzando el efecto que el programa de inscripcion automatica por defecto
tenga sobre la suficiencia financiera de los britanicos durante la jubilacion, para desarrollar
una cultura del ahorro entre los trabajadores britanicos, y para que el ahorro jubilacion llegue
a mas amplios espectros de la poblacion y especialmente a los siguientes trabajadores:

*  Empleados a tiempo parcial y con varios empleos.

e Los jovenes: trabajadores entre 18 y 21 afios.

¢ Trabajadores por cuenta propia (auténomos).
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Resumen de las propuestas aprobadas
Propuestas realizadas por el Gobierno, que se implementaran a partir de mediados de 2020:

1 Eliminar el limite minimo de ingresos (LEL), para el calculo de la base salarial sobre
la que aplicar el porcentaje para calcular las contribuciones a realizar. Por lo tanto,
la base salarial o salario pensionable sobre el que calcular las contribuciones se
calculara desde la primera libra de salario. Esta medida es especialmente positiva
para los trabajadores con varios empleos a los que hasta ahora se aplicaba para cada
uno de sus empleos ese limite minimo de ingresos (6.136 euros 2019/2020), por lo
que generaban una aportacion menor o no tenian derecho a aportacion en alguno o
en todos sus empleos.

2 Reducir la edad minima para ser elegible para la inscripcion automatica por defecto,
bajandola de la edad minima actual de 22 anos hasta los 18 afos.

3 Testear maneras de mejorar el ahorro previsional y los ingresos de jubilacion por

parte de los auténomos y empleados por cuenta propia (se informan de las mismas
en el presente informe).

Tratamientofiscaldelosinstrumentosde
pensiones “cualificados” para automatic
enrolment

Ademas de beneficiarse de la deduccion fiscal a su favor por sus aportaciones al sistema de
automatic enrolment (tax relief), consistente en una aportacion adicional por parte del Estado,
realizada al instrumento de pensiones, de un 1% sobre la banda de salario pensionable, los
trabajadores britanicos inscritos automaticamente en un esquema de pensiones se benefician
de la fiscalidad aplicable a los instrumentos de pensiones privados.

Cuadro Resumen sobre el tratamiento fiscal para el empleado.
El tratamiento fiscal de los esquemas de pensiones habitualmente se denomina por sus
siglas en ingles “EET- Exemption, Exemption, Taxation”, que significa que:
Las aportaciones a los fondos de pensiones estan exentas de impuestos.

Los rendimientos generados también estan exentos durante el periodo de
acumulacion.

La mayor parte de las prestaciones pagadas estan sujetas a tributacion.
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Cuadro resumen del tratamiento fiscal para los trabajadores, de las aportaciones y las pres-
taciones a planes e instrumentos de pensiones privados

¢ Deducibles en el Impuesto sobre la renta: hasta el limite de la menor entre el 100%
de los ingresos 0 40.000 libras (llamada Annual Allowance) (*).

e Limites adicionales: Lifetime Allowance (LTA):

¢ Limite de importe maximo de prestaciones de planes de pensiones de una
persona (renta o capital iinico) que pueden realizarse sin generar un cargo extra de
impuesto sobre la renta.

e Al acceder a la prestacion por jubilacion, el patrimonio total de pensiones de cada
persona se testea con la “Lifetime Allowance”™LTA.

e Si el valor del ahorro total en Pensiones en ese momento esta por encima del
importe de LTA (£1.030.000 para 2018/19(**)), se aplica un impuesto adicional
del 25% si la prestacion de jubilacion se cobra en forma de renta, o del 55% si se
cobra como un capital anico.

(*) Ejercicio fiscal 2019/20.
(**) Para el ejercicio fiscal 2019/2020 el importe limite LTA ha sido actualizado a £1.055.000.

Prestaciones (jubilacion)

* Mayoritariamente sujetas a impuesto.

* En forma de Capital: a partir de los 55 anos, pueden cobrarse en forma de capital
exento de impuestos, hasta un 25% de los derechos consolidados que una persona
tenga en planes de pensiones de aportacion definida.

* Resto prestacion: sujeta a impuestos.

Las aportaciones del empleador son consideradas como gasto deducible (eligible expense) en
su impuesto de Sociedades, por su importe completo.

Seguridad Social

Las aportaciones a cargo del empleado no tienen desgravacion a efectos cotizacion a la
Seguridad Social (National Insurance Contributions-NIC). Sin embargo, las aportaciones de
los empleadores al plan de pensiones de un empleado no estan sujetas a cotizaciones a la
Seguridad Social.
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COmMo se gesto el sistema de qgutomatic
enrolment: El sistema de pensiones
britanico antes del automatic enrolment

El Sistema de Pensiones del Reino Unido, que fue creado en los anos previos a la mitad de
siglo XX, es un sistema mixto, que se compone de:

e por un lado, las pensiones del sistema publico de reparto, que asegura una generosidad
intergeneracional minima.

« yporotrolado, el sistema privado de pensiones de empleo, normalmente de capitalizacion
individual, en el que cada persona, redistribuye sus ingresos entre las distintas etapas de su
vida, trasladando parte de esas rentas a su etapa de jubilacion.

Durante la segunda mitad del siglo XX funcioné bien, basando su suficiencia en un segundo
pilar (sistema de empleo) muy desarrollado: el sistema de pensiones publicas britanico, con
una tasa de sustitucion relativamente baja, se complementaba de manera eficaz con un sistema
de instrumentos de pensiones voluntarios ocupacionales, que ofrecia una significativa tasa de
sustitucion.

A final de la década de los afios 90 del siglo pasado e inicios del siglo XXI, el Estado comenzo
a adoptar medidas con el objetivo de controlar el gasto publico y garantizar la sostenibilidad
del sistema publico de pensiones ante al reto del envejecimiento progresivo de la poblacion.

Ellonosevié compensado con el sistema de pensiones de empleo, que no se estabadesarrollado
adecuadamente para compensar el decreciente papel de las pensiones publicas. Al contrario,
el sistema de pensiones privado de empleo se encontraba en un declive significativo.

Las tendencias en los planes de pensiones del sistema de empleo del sector privado mostraban
que las aportaciones estaban a la baja desde inicios de los afios 80, y el nivel total de ahorro
de pensiones ocupacionales era significativamente menor de lo que habian mostrado las
estimaciones oficiales.

La situacion del sistema de pensiones britanico era compleja:

» Tanto el coste de las pensiones publicas como las pensiones privadas del sistema de empleo
estaba incrementandose, como consecuencia del incremento de la esperanza de vida.

* Por otro lado, el sistema de pensiones, que habia sido reformado reiteradamente, habia
devenido enormemente complicado.
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A modo de resumen, la situacion era la siguiente:
Pensiones del sistema de Empleo

A principios de los anos 2000 el futuro de los planes de pensiones ocupacionales en Reino
Unido estaba en entredicho:

¢ Sibien en su origen fueron una fuente fundamental para la financiacion de las pensiones,
con el tiempo dejaron de ser generalizados y suficientes, de forma que, habian pasado de
cubrir a un 58% de los trabajadores britanicos en 1958, a solo un 34% en 1995.

* Los planes de prestacion definida de salario final (aquellos en los que se garantiza como
prestacion porjubilacion todo o una parte del ultimo salario), mayoritarios en Reino Unido,
fueron cerrados para nuevas entradas y existia una preocupacion creciente en relacion
al riesgo de quiebra de los mismos, debido al incremento del coste de las prestaciones
garantizadas, derivado principalmente del incremento de la esperanza de vida.

Pensiones publicas:

Breve resumen de la historia del Sistema Publico de Pensiones britanico hasta inicios de siglo
XXI:

* En 1948 se establecidé una pension publica sencilla, basada en cotizaciones de tipo fijo
y en prestaciones definidas (sistema publico de reparto) y, separada de ella, una red de
seguridad a través de pensiones no contributivas, para aquellos que no tenian capacidad
de cotizar.

* En 1975, para mejorar los derechos de pensiones de los trabajadores, se introdujo una
pension publica de segundo nivel (SERPS) vinculada al importe de los salarios.

* Posteriormente se hicieron dos reformas en las pensiones publicas con el objetivo de
reforzar los derechos de los pensionistas con menor poder adquisitivo:

¢ En 2002 se sustituy6 la SERPS por la “Segunda Pension del Estado” (S2P), enfocada
mas en las personas de rentas bajas.

e La introduccion de la “Pension Credit”: una pension no contributiva y asistencial
(vinculada a estar por debajo de un umbral minimo ingresos), que asegura unos
ingresos minimos a personas que no hayan cotizado.

» Hastal1979,larevalorizacion delas pensiones publicas (primery segundo nivel) se vinculaba
a la revalorizacion de los salarios. Pero a partir de esa fecha se vincul6 al incremento de
los precios y las pensiones devinieron menos generosas para garantizar la sostenibilidad
futura del sistema publico de pensiones.

+ Posteriormente, se puso el foco en tratar de mejorar las prestaciones de los pensionistas
con menos rentas, a través del incremento de las pensiones no contributivas, ya que el
valor relativo de las pensiones frente a salarios continuaba bajando.

Una Comision de Pensiones independiente hizo un extraordinario analisis de situacion del
Sistema de Pensiones Britanico a inicios de siglo XXI, que resumimos en el siguiente apartado.
Esta Comision de Pensiones, propuso, entre otras medidas, la introduccion de la “inscripcion
automatica por defecto”, para reforzar el Sistema de Pensiones britanico y la suficiencia de las
prestaciones de los trabajadores cuando se jubilan.
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La “Comision de Pensiones":
Informe Turner

El programa de automatic enrolment esta basado en las Propuestas que hizo la Comision de
Pensiones nombrada por el Gobierno. La Comision de Pensiones, constituida en 2002,
materializé su trabajo en dos informes:

¢ Un primer informe llamado “Pensions: Challenges and Choices” (2004): este informe se
centro6 en el diagnostico de situacion del Sistema de Pensiones Britanico.

¢ Un Segundo informe “A New Pension Settlement for the Twenty-First Century” (2005),
habitualmente llamado “Informe Turner”, por el apellido del presidente de la Comision
de Pensiones (Adair Turner): este informe recogié las propuestas de soluciones y las
recomendaciones.

Las propuestas del Informe Turner se concretaron en dos leyes:
Ley de Pensiones de 2007 Ley de Pensiones de 2008

Composicion de la Comision de Pensiones - Sus miembros:

Adair Turner (Presidente) | Designado por el Primer Ministro Tony Blair
Vicepresidente en Merrill Lynch Europa. Habia trabajado en McKinsey and Company
desde 1982 a 1995, y habia sido Director General de la CBI (Confederacion de la industria
britanica) de 1995 a 1999.

Jeannie Drake | Designado por el Canciller Gordon Brown
Secretaria General Adjunta del sindicato “Communication Workers Union” y Presidenta del
Congreso de Sindicatos (TUC).

John Hills | Designado por el Ministro de Trabajo y Pensiones Andrew Smith
Profesor de politica social y Director del Centro para analisis de exclusion social (CASE) en
la London School of Economics.

Alcance del mandato a la Comision de Pensiones
Si bien el mandato inicial del Gobierno a la Comisioén fue mas restringido, excluyendo las
pensiones publicas (“mantener bajo revision el sistema britanico de pensiones privadas y

ahorro alargo plazo”), el trabajo final de 1a Comision, reflejado en el Informe Turner, incluyo
propuestas para todo el Sistema Britanico de Pensiones (Publico y Privado).
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Primer Informe: “Pensions: Challenges
and Choices” (2004)

Los problemas del Sistema de Pensiones britanico a primeros de siglo XXI.
Diagnéstico de la Comision de Pensiones:

“El sistema de planes de pensiones de empleo
de promocion voluntaria vigente entonces,
combinado con los niveles de pension publica

existentes, no eran suficientes para afrontar con
garantias el futuro”.

Tradicionalmente, el sistema de pensiones se habia apoyado sobre un sistema privado de

1 pensiones de empleo altamente desarrollado (segundo pilar), compensando asi sistema
publico de pensiones con una tasa de sustitucion relativamente baja (primer pilar).

2 Sin embargo, la proporcién de personas con planes de pensiones ocupacionales
habia descendido del 58% en 1958 a un 84% en 1995.

3 Los generosos planes de pensiones de prestacion definida habian sobrevivido hasta
final de los anos 90, y lo habian hecho gracias a un “boom” de los mercados de renta
variable y de una previsioén inexacta de los incrementos en la esperanza de vida.

4 Entre 1995 y 2004, se produjo una reduccion de un 60% del nimero de participes
activos en planes de prestacion definida del sector privado, y se preveian mayores
reducciones.

5 Los nuevos sistemas de pensiones pasaron de prestacion definida a aportacion

definida, menos generosos que los anteriores.

Los tres “factores asesinos” (*) identificados en el primer informe:

1 El porcentaje de poblacion activa del sector privado que en 1995 dependia
enteramente de la pension publica del Estado era un 46%. Este porcentaje de
trabajadores se habia incrementado hasta el 54% en 2004. Estos datos ilustraban
poderosamente la caida de las pensiones privadas y el grado de responsabilidad bajo
el cual la pension publica debia operar.

2 Solo un 0,5% de la poblacion activa tomaba activamente decisiones de ahorrar
de una manera racional: entraban en sistemas de pensiones solo si eran inscritos
obligatoriamente por su empleador en un sistema de pensiones de empleo o si un
proveedor de pensiones se dirigia a ellos a venderles un plan de pensiones.

3 No era posible para pequenas y medianas empresas ofrecer un plan de pensiones
ocupacional a sus empleados, sin evitar unos gastos de gestion y administracion tan

altos que acabasen minorando el fondo final a jubilacion del trabajador.

(*) Asi los llamaba Adair Turner, Presidente de la Comision de Pensiones.
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Opciones que planted la Comisién de Pensiones:

La Comision de Pensiones (primer Informe) puso sobre la mesa que Reino Unido se
enfrentaba a una decision inevitable entre 4 posibles opciones:

1 Continuar como hasta entonces sin introducir cambios, lo que hubiera llevado a un
progresivo empobrecimiento de los pensionistas britanicos.

2 Incrementar la cantidad de ingresos por impuestos y cotizaciones destinados al pago
de pensiones (en definitiva, subir impuestos o cotizaciones a la Seguridad Social).

3 Incrementar el ahorro privado.
4 Incrementar la edad legal minima de jubilacion.

Segun la Comisién de Pensiones:
¢ La primera opcién no era aceptable.

» Las otras opciones no eran suficientes por si solas para soportar el gasto sobre el PIB
que hubiera supuesto mantener el nivel de prestaciones de los pensionistas (el gasto en
pensiones total- publicas y ocupacionales- hubiera pasado de un 10% a un 15% del PIB).

Segundo Informe de la Comision de
Pensiones: Informe Turner

Conclusiones del Informe Turner sobre la situacion en aquel momento y
tendencias:

El entonces vigente sistema de capitalizacion a través planes de pensiones privados (2°y
3° Pilar), combinado con el entonces vigente sistema de pensiones publico (1° Pilar) iba a
resultar cada vez mas inadecuado y desigual.

©

Los problemas no eran solucionables con cambios inicamente en el Sistema Publico de
Pensiones. Tampoco incrementando las medidas para incentivar el ahorro voluntario.

©

No obstante, las actitudes hacia la obligatoriedad eran ambivalentes (generaban opiniones
enfrentadas, a favor y en contra).

©

El ahorro a través de la compra de casas y de la herencia de activos inmobiliarios, serian
una contribucién adicional adecuada para la suficiencia de los ingresos durante la jubilacion
para muchas personas, pero no se podia considerar respuesta suficiente.

©
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La politica de pensiones a largo plazo necesitaba robustez para afrontar el incremento de
la esperanza de vida y de una mayor incertidumbre acerca del ritmo de ese incremento.

©

El analisis del sistema de pensiones y de sus reformas en otros paises sugeria dos ideas
principales de relevancia para Reino Unido:

1 2
Potencial de reducir costes via un Sistema Potencial de aplicar la inscripcion
Nacional de cuentas de capitalizacion automatica a Sistemas de Ahorro jubilacion
individuales. a nivel nacional y también a nivel de planes

de pensiones ocupacionales promovidos
individualmente por el empleador.

Propuestas y Recomendaciones de reforma de la Comisién de Pensiones:
Estas fueron las principales propuestas del Informe Turner con relacion a automatic enrolment:

Creacion de un Sistema Nacional de Ahorro de capitalizacion a jubilacién (“National
Pension Saving Scheme”-NPSS) de bajo coste, en el que:

1 Los empleados serian INSCRITOS AUTOMATICAMENTE, (automatic enrolment)
con la opcion de salirse solo si lo solicitaban expresamente (opt-ous).

2 La inscripcion se realizaria a un esquema de pensiones de empleo cualificado para
ello, o aun Sistema Nacional de Ahorro Jubilacién de nueva creacion (el futuro NEST).

3 Las contribuciones totales minimas por defecto serian de en torno al 8% del salario del
empleado (con un limite minimo y maximo de salario), un 4% a cargo del empleado,
un 3% el empleador, y un 1% a cargo del Estado a través de la desgravacion fiscal de
las aportaciones.

4 Tanto empleadores como empleados podrian hacer aportaciones voluntarias
adicionales por encima del minimo legal obligatorio.

5 Las aportaciones se incluirian en una cuenta de posicion del empleado, y serian
invertidas entre una seleccion de fondos a eleccion del empleado, con la opcién de

un fondo por defecto, si el trabajador no realiza eleccion.

6 Gastos de gestion anuales maximos recomendados: en torno a un 0,3% sobre saldo
acumulado.
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Pensién objetivo

Segun los calculos de la Comisién de Pensiones, para tener un retiro adecuado, la pension
objetivo (los ingresos totales durante jubilacion por todas las fuentes de ingresos), para personas
con salario medio, debia estar entre un 60 y un 66% del Gltimo salario previo a la jubilaciéon.

De esa tasa de sustitucion objetivo, entre un 15% y un 18% procederia de las aportaciones
minimas obligatorias (de empleador y empleado) al esquema de automatic enrolment. Otro 15%
a18% se lograria con las aportaciones voluntarias adicionales que empleados y/o empleadores
realizasen al mismo. Por lo tanto, entre un 30-36% de tasa de sustitucién de pension sobre
ultimo salario procederia del ahorro generado por el sistema de automatic enrolment (lo que
suponia un 50% o mas de esa tasa de sustitucion total objetivo de 60 a 66%).

Implementacion de las Propuestas del Informe Turner

El Gobierno se comprometié con las principales propuestas de la Comisién de Pensiones, y
establecio las fases para convertirlas en ley. La Ley de Pensiones de 2008 (The 2008 Pensions
Act) introdujo las medidas para implantar el sistema de automatic enrolment. En concreto:

automa tic Automatic Enrolment (AE)
enrolme nt Creacion de un esquema de prevision social empresarial

complementaria, que incluye un sistema de automatic
enrolment”, en el que los empleadores estan obligados,
a partir de las fecha que les correspondiese, dentro de
un calendario progresivo en fases de entrada en vigor
basado principalmente en su tamano (segan numero de
empleados), a inscribir automaticamente a sus empleados
en un plan de pensiones de empleo o un plan de pensiones
personal, y realizar un minimo de contribuciones a
su favor, pudiendo no obstante el empleado, una vez
inscrito, optar voluntariamente por salirse y no realizar
aportaciones.

National Employment Saving Trust (NEST)
Creacion del Sistema Nacional de Ahorro ocupacional
(“National Employment Saving Trust” —conocido como
NEST-): un proveedor de Pensiones de caracter semi-
publico, paraaquellas empresas que no tengan constituidos
e ni constituyan planes de pensiones del sistema de empleo,
SAVINGS TRUST y que funcionaria como un plan de pensiones de “bajo
coste”, a disposicion de los empleadores como alternativa
a los fondos de pensiones existentes en el mercado.
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Calendario de implementacion del

pro

2004
2008
2012
2017
2018
2018

2020

grama de auto-enrolment

-2005 1°y 2° Informe Comisién de Pensiones.

Ley de Pensiones de 2008.

Puesta en marcha e inicio de sus fases.

Revision del automatic enrolment.

Fases de entrada de empleadores completadas a finales de febrero de 2018.
-2019 Incrementos de aportacion en abril 2018 y abril 2019.

Implementacion del paquete de medidas de revision de AE en 2020 y
siguientes.

Conclusiones

El sistema de adscripcion por defecto (automatic enrolment) adoptado en Reino Unido a
partir de 2012...

Es una medida de éxito que estd ayudando a ahorrar y mejorar los
ingresos por jubilacién de millones de personas en el Reino Unido

Las ventajas de promover la prevision social complementaria a través de un sistema
de automatic enrolment son numerosas:

¢ Obliga al ciudadano a tomar una decision consciente y meditada sobre si desea
ahorrar o no para su jubilacion. Por defecto esta incluido vy, si quiere salirse, tiene
que tomar una decisioén expresa.

» Participan en él, por defecto, trabajadores de todos los niveles salariales, no sé6lo
los de los niveles mas altos. Es un sistema que sobre todo trata de fomentar el
ahorro para la jubilacion en las rentas medias-bajas.

¢ El hecho de que el trabajador sea incluido por defecto en un esquema de
prevision social en su empresa facilita enormemente la decision de ahorro al
mismo, beneficiandose ademas de unos costes generalmente mas bajos que los
que le resultarian aplicables como cliente individual.

Este éxito se traduce en unas cifras que son totalmente concluyentes:
¢ Desde 2012, diez millones de trabajadores se han incorporado al sistema de
automatic enrolment, con mas de 1.400.000 empresarios cumpliendo con esta

obligacion.

e Solo un 9% de los trabajadores adscritos por defecto al automatic enrolment ha
optado por salir (opt-out). El 91% ha permanecido en el sistema.
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Es una medida dirigida a que todo tipo de trabajadores, no sélo los de las
grandes empresas, dispongan de un complemento privado adecuado
para su pension publica cuando se jubilen

Los resultados han sido especialmente relevantes y exitosos en el caso de los
trabajadores con ingresos bajos, los trabajadores a tiempo parcial, las mujeres y los
jovenes. Hasta el afio 2012, en Reino Unido tan solo estaban adheridos a sistemas de
pensiones de empleo y tenian ahorro para la jubilacion los trabajadores de grandes
empresas y del sector publico. El sistema de automatic enrolment ha conseguido que
también ahorren para su jubilacion los trabajadores de Pymes y aquellos con salarios
bajos:

e Ha aumentado el ahorro entre todos los trabajadores, pero especialmente el de
los empleados con salarios mas bajos. El mayor aumento en participacion en
pensiones ocupacionales se ha producido en trabajadores con ingresos entre
10.000 y 19.999 libras, alcanzando en 2016 un 63% del total de ese segmento
(incrementandose en 43 puntos respecto a 2012).

« Latasa de participacion en pensiones ocupacionales entre mujeres y hombres se
ha igualado.

e Se ha garantizado el establecimiento de un sistema de ahorro que combina bajo
coste, debido a las economias de escala que genera, y calidad, asegurando que
todos los trabajadores puedan ahorrar para la jubilacion.

Ha sido un compromiso de Estado, gracias al consenso y acuerdo de
todos: Gobierno, Parlamento, Empresarios, Sindicatos...

Para que haya podido legislarse en Reino Unido el establecimiento de un nuevo
modelo de pensiones de empleo de adscripcion automatica por defecto ha sido
relevante un firme liderazgo, junto con la capacidad de llegar a acuerdos.

Todos los grupos de interés tuvieron que negociar, produciéndose cesiones por todas
las partes:

« Las asociaciones empresariales tuvieron que aceptar que las aportaciones fueran
obligatorias, y, por tanto, aceptar un incremento de sus costes. Este incremento
de costes se hubiera producido igualmente si, en lugar de aprobar la implantacién
de la inscripcion automatica por defecto, las decisiones de reforma del sistema
de pensiones britanico hubieran ido por otras vias que alternativamente se
planteaban para lograr el necesario incremento de los ingresos de sistema, como
el incremento de las cotizaciones empresariales al sistema publico de pensiones
o la creacion de nuevos impuestos para las empresas.

e Los sindicatos tuvieron de aceptar que los trabajadores tuvieran que aportar
también una parte de su salario para que la empresa también aportase su parte.
Asimismo, aceptaron el retraso en la edad legal de jubilacion.

« El Gobierno también apoy6 la medida con incentivos que también suponen una
contribucion al sistema. Ademas, renuncio6 a una subida de tipos impositivos.

En este resultado fue clave la labor de la Comision de Pensiones, que combiné:
e Una extraordinaria rigurosidad técnica y de analisis, que puso sobre la mesa los
hechos, los datos, y el diagnostico sobre el sistema de pensiones britanico, junto

con una propuesta de recomendaciones de reformas, igualmente muy rigurosa,
pero abierta para el debate, que consigui6é un consenso generalizado.
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e Una notable capacidad para promover el consenso, despolitizar la cuestion de las
pensiones, e involucrar a todos los grupos de interés.

Todos los grupos de interés anteriormente mencionados valoran muy positivamente
los efectos de la introduccion del automatic enrolment.

Es una parte de un todo: el sistema de pensiones britanico

El programa de automatic enrolmenty el desarrollo de la prevision social en las empresas
(la introduccién de un Sistema Nacional de Ahorro Jubilaciéon ocupacional), no se
entenderia sino como parte de un todo, de un eficiente engranaje, que hoy forma el
sistema de pensiones britanico.

En este sistema, la pension del sistema de empleo es un complemento necesario
a la pension publica, logrando de manera conjunta el objetivo de conseguir que la
pension total que recibe el trabajador cuando se jubila sea adecuada y le permita
mantener su nivel de vida tras el retiro, y contribuyendo a la sostenibilidad del
sistema de pensiones publico britanico.
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Introduccion

Las ultimas novedades en materia de impulso a la prevision social complementaria se estan
produciendo en el ambito de lo que se conoce como adscripcion automatica por defecto
(automatic enrolment).

La adscripcién automatica por defecto esta basada en los estudios de la economia del
comportamiento, principalmente del profesor Richard Thaler, que identifico las dificultades
y la resistencia de las personas a ahorrar.

Las investigaciones realizadas entre miles de individuos demostraron que las personas no
toman decisiones racionales ni suficientemente razonadas cuando se trata de como gastar o
ahorrar dinero, debido a que la gente elige antes las gratificaciones inmediatas que la felicidad
alargo plazo, y a que las personas no pueden imaginarse a si mismas a un largo plazo. Aunque
saben que deben hacerlo, no ahorran. Necesitan lo que la economia del comportamiento
denomina “el empujon”. Las personas necesitan ser “empujadas” (“nudged”) para tomar
decisiones beneficiosas para sus intereses. Thaler recibié el premio Nobel de Economia en
2017 por sus investigaciones sobre la economia conductual y el ahorro.

Entre los beneficios de promover la prevision social complementaria a través de un sistema
de adscripcion automatica por defecto cabe senalar los siguientes:

* Obliga al ciudadano a tomar una decision consciente y meditada sobre si desea ahorrar
0 no para su jubilacion. Por defecto esta incluido y si quiere salirse, tiene que tomar una
decision expresa.

» Participan en €l, trabajadores de todos los niveles salariales, no so6lo los de los niveles mas
altos. Es un sistema que sobre todo trata de fomentar el ahorro para la jubilacion entre las
personas con rentas medias y bajas.

* Elhechode que el trabajador sea incluido por defecto en un esquema de prevision social en
su empresa facilita enormemente la decision de ahorro a través del mismo, beneficiandose
ademas de unos costes generalmente mas bajos que los que le resultarian aplicables como
cliente individual.

¢ Permite al trabajador una mayor libertad y flexibilidad a la hora de elegir el esquema de
prevision social que mejor se adapta a sus circunstancias y preferencias personales, gracias
a la libertad, que normalmente lleva aparejada, de elegir el tipo de fondo en el que se
invertiran las aportaciones realizadas a su favor.

En el presente informe, profundizamos en el estudio del Sistema britanico de automatic
enrolment, que desde su implantacién progresiva en 2012, ha tenido un gran éxito en:

+ Cambiar los comportamientos de los trabajadores britanicos hacia el ahorro.
¢ Desarrollar mas la prevision social complementaria a través de la empresa, para que sea un
soporte a la prestacion publica para alcanzar en el futuro los niveles de tasa de sustitucion

necesarios, de modo que las préoximas generaciones dispongan de un nivel de ingresos
razonable y suficiente a la jubilacién.
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e Conseguir que todos los trabajadores britanicos ahorren para la jubilacién, con
independencia de su nivel socio-econémico: no solo las personas de rentas altas y los
empleados de grandes empresas, sino también y especialmente los trabajadores de rentas
medias y bajas, trabajadores de Pymes, y los jovenes, etc.

No obstante, el modelo de automatic enrolment y el desarrollo de la prevision social en las
empresas (la introducciéon de un Sistema Nacional de Ahorro Jubilaciéon ocupacional), no se
entenderia sino como parte de un todo, de un eficiente engranaje, que hoy forma el sistema
de pensiones britanico. En este sistema, la pension del sistema de empleo es un complemento
necesario a la pensién publica, logrando de manera conjunta el objetivo de conseguir que la
pension total que recibe el trabajador cuando se jubila sea adecuada, y contribuyendo a la
sostenibilidad del sistema de pensiones publico britanico.

En este sentido, las proyecciones de la Comision de Pensiones que propuso laimplantacion del
sistema de automatic enrolment, estimaban que, sobre un objetivo de tasa de sustitucion media
de entre un 60% y 667, el Sistema de Nacional de Ahorro Jubilacién (Sistema de Prevision
Social Empresarial), realizando las aportaciones minimas obligatorias totales establecidas
para el automatic enrolment (8%), aportaria en términos absolutos entre un 15% y un 18% de esa
tasa de sustitucion.

Todo lo anterior esta complementado con una “red de seguridad”, un umbral minimo
concretado en las pensiones asistenciales no contributivas, para que cualquier residente en
Reino Unido no caiga en el umbral de la pobreza y tenga una jubilacién digna.

Por todo ello, las reformas del sistema de pensiones de empleo (2* Pilar) en Reino Unido y la
introduccién del automatic enrolment no se podrian entender de forma aislada, sino como parte
de un engranaje que ambiciona conseguir unos niveles de renta objetivos para la jubilacion
de los britanicos, como bien describio la Comision de Pensiones en el titulo de su informe
“Unos nuevos fundamentos para las pensiones del siglo XXI’.

Como las reformas que se han sucedido en el sistema de pensiones en los ultimos 12 afios,
y como parte de las mismas la introduccion del automatic enrolment, han afectado al todo el
sistema de pensiones de Reino Unido, publico y privado, el analisis de este informe profundiza
en una vision holistica del mismo.

Finalmente, el auto-enrolment britanico ha sido y es un excelente ejemplo de como el consenso
entre las administraciones publicas (Gobierno y Parlamento) y con todos los grupos de
interés (principalmente los agentes sociales -Asociaciones Patronales y Sindicatos-), la
capacidad de cedery de llegar a acuerdos para un tema de Estado que es tan relevante para el
presente y futuro de un pais como son las Pensiones, asi como la despolitizaciéon del mismo,
es el inico camino para encontrar soluciones.
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Antecedentes

Situacion del sistema de pensiones
britanico con anterioridad a la
introduccion del gutomatic enrolment

Retos del sistema de pensiones britanico a inicios del siglo XXI: Punto de
partida

El sistema de pensiones del Reino Unido durante una buena parte de la segunda mitad del
siglo XX funciono correctamente. El sistema de pensiones publicas britanico (primer pilar),
con una tasa de sustitucion relativamente baja, se complementaba de manera eficaz con un
segundo pilar (instrumentos de pensiones privadas de empresa) de los mas desarrollados que
existian.

Un numero creciente de trabajadores tenian acceso a pensiones privadas del sistema de
empleo: antes de la Segunda Guerra Mundial 1,8 millones de britanicos eran participes de
planes de pensiones ocupacionales y para 1975 esa cifra se habia incrementado a 12 millones
de personas.

Esta imagen “idilica” siempre escondié multiples deficiencias y desigualdades relacionadas
con grupos especificos de personas, pero en promedio el sistema funciono, con un porcentaje
de PIB transferido a pensionistas (en la suma de pension publica mas ocupacional) que era
comparable al de otros paises.

Sin embargo, a finales de la década de los 90 del siglo pasado e inicios del siglo XXI, los
planes que estaba llevando a cabo el Estado para ir disminuyendo progresivamente el
apoyo economico por pensiones publicas que se proporcionaba a muchas personas, con
el objetivo de controlar el gasto publico ante al envejecimiento de la poblacion, no estaba
siendo compensado con el sistema de pensiones de empleo, que no se estaba desarrollando
adecuadamente para compensar el decreciente papel del Estado. Al contrario, el sistema de
pensiones privado estaba en un declive significativo.

Las tendencias en los planes de pensiones del sistema de empleo del sector privado mostraban
que las contribuciones estaban a la baja desde los inicios de 1980, y el nivel total de ahorro
de pensiones ocupacionales era significativamente menor de lo que habian sugerido las
estimaciones oficiales.

Pensiones del Sistema de Empleo

A principios de los anos 2000 el futuro de los planes de pensiones ocupacionales en Reino
Unido estaba en entredicho:

* Si bien en su origen, los planes de pensiones del sistema de empleo fueron una fuente
fundamental para la financiacion de las pensiones, con el tiempo dejaron de ser
generalizados y suficientes, de forma que, habian pasado cubrir a un 58% de los trabajadores
britanicos en 1958 a solo un 84% en 1995.
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los planes de prestacion definida de salario final (en los que se garantiza como prestacion
por jubilacién todo o una parte del dltimo salario), mayoritarios en Reino Unido, fueron
cerrados para nuevas entradas. Existia una preocupacion creciente en relacion al riesgo de
quiebra de los mismos, debido al incremento del coste de las prestaciones garantizadas,
derivado principalmente del incremento de la esperanza de vida.

Larevalorizacion continuada de los mercados de renta variable y el retraso en darse cuenta
de los aumentos de la esperanza de vida, permitieron a muchos planes de prestacion
definida (Defined Benefit DB) evitar los ajustes que necesitaban hasta finales de la década de
1990.

Al cierre a nuevos miembros de muchos planes de pensiones de prestacion definida, le
sigui6 el inicio de un cambio con la creacion de planes de aportacion definida, menos
generosos que los primeros.

El nivel de ahorro de pensiones debia de aumentar para cumplir con los retos de la
demografia, pero en cambio estaba cayendo.

La acumulacion de derechos de pension y ahorro era cada vez mas desigual entre grupos,
y el riesgo se estaba trasladando a personas y grupos sociales a veces mal preparados para
hacer frente al mismo.

La carga del ajuste estaba distribuida muy desigualmente:

La Comision de Pensiones estim6 que al menos el 75% de los todos los trabajadores
participes de planes de pensiones de aportacion definida (Defined Contribution o
DC), tenian tasas de aportacion por debajo del nivel probablemente necesario que se
requeriria para proporcionarles unas pensiones adecuadas. Alrededor de 9 millones de
personas estaban ahorrando insuficientemente.

No obstante, una minoria significativa de personas en los esquemas de prestacion
definida del sector privado aun abiertos disfrutarian de pensiones mas que suficientes,
y la mayoria de empleados del sector publico (también en esquemas de prestacion
definida) estarian bien provistos. También lo estarian algunos empleados con altos
ingresos, ejecutivos y directivos.

En definitiva, el nivel de acumulacion de los derechos de pension en aquella época era
insuficiente en términos totales y cada vez mas desigual.

Las implicaciones de esta situacion para los ingresos de los pensionistas serian mas graves
en un plazo de 20-25 anos (entre 2024 y 2030) que en los siguientes 10 afios.

Pensiones Publicas

Resumen de la historia del Sistema Publico de Pensiones hasta inicios de siglo
XXI:

En 1948 el Gobierno laborista establecié una pension publica sencillabasada en cotizaciones
de tipo fijo y en prestaciones definidas (sistema publico de reparto) y, separada de ella,
una red de seguridad para aquellos que no tenian capacidad de cotizar (pensiones no
contributivas).

La revalorizacion de la pension publica estuvo vinculada al crecimiento de los salarios
hasta 1979.
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* En1975seaprobolaLeyde Seguridad Social que introdujo una pension publica de segundo
nivel (State Earnings Related Pension Scheme-SERPS) vinculada al importe de los salarios,
para mejorar los derechos de pensiones de los trabajadores en general y, en concreto,
mejorar las pensiones de las mujeres. Esta pensién se financiaba con cotizaciones a la
Seguridad Social (National Insurance Contributions-NIC) segun el nivel de ingresos. Las
prestaciones de jubilacion equivalian a un 25% del salario medio de un empleado durante
los 20 mejores anos de su carrera.

¢ En 1979, la revalorizacion de las pensiones publicas (de primer y de segundo nivel) se
vincul6 a incremento de los precios (en lugar de a los salarios), y la SERPS evolucioné a

una pensiéon menos generosa.

* Posteriormente se hicieron dos reformas en las pensiones publicas, con el objetivo de
reforzar los derechos de los pensionistas con menor poder adquisitivo:

En 2002 se sustituy6 la SERPS por la Segunda Pension del Estado (State Second Pensions-
S2P) que se enfoco mas en las personas de rentas bajas.

Laintroduccion dela “Pension Credit”, grupo de pensiones asistenciales (no contributivas),
que fue exitosa en sacar de la pobreza a cerca de dos millones de jubilados.

* Habia habido un foco en mejorar las prestaciones de los pensionistas con menos ingresos
através del incremento de las pensiones no contributivas (“means tested Pensions Credit”), ya
que el valor relativo de las pensiones frente a salarios continuaba bajando.

Pension del Estado en el momento de Jubilacion, asumiendo un historial de
cotizaciones completo, para un salario medio de trabajo a tiempo completo
durante toda la vida laboral: porcentajes sobre salario medio.
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B Incremento debido a S2P-Segunda Pensién de Estado

Fuente: revisidon quinquenal, del departamento actuarial del Gobierno GAD, sobre los activos de
la Seguridad Social, abril 2000.
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En el capitulo “Introduccion al Sistema de Pensiones Britanico” se explican los detalles del mismo,
su situacion y regulacion actual, asi como su evolucion desde el pasado, y en concreto del
sistema publico (primer pilar).

Conclusion. Diagnéstico comun a los Pilares | y II: Incremento de costes y
complejidad

A inicios de siglo XXI, tanto el coste de las pensiones publicas como de las pensiones
privadas del sistema de empleo estaba incrementandose como consecuencia del incremento
de la esperanza de vida. Por otro lado, el sistema de pensiones, que habia sido reformado
reiteradamente, habia devenido enormemente complicado.

La Comision de Pensiones

El sistema de automatic enrolment parte de una Comision de expertos (iniciada en 2002), cuyas
propuestas en relacion al mismo acabaron convertidas en una nueva Ley de Pensiones en
2008 (The Pension Act 2008).

La Comision de Pensiones trazé una nueva direccion en la politica de pensiones del Reino
Unido, y obtuvo un amplisimo consenso para aplicar cambios que eran impensables en el
momento en que se constituyo.

El inicio de la Comision de Pensiones

A comienzos del siglo XXI (2002), el entonces primer ministro Tony Blair estaba preocupado
con la situacion de los planes de pensiones de prestacion definida de salario final, y llegé a la
conviccion de que era un area en el que debia estar personalmente involucrado. En noviembre
de este ano la idea inicial del Premier de constituir una Comision habia calado también en la
mente del Ministro del Tesoro (Cancellor) Gordon Brown.

En diciembre de 2002, el Gobierno publico el Libro Verde de las Pensiones (Pensions Green
paper), que seguia lo indicado en la Comision Pickering sobre simplificacion del sistema de
pensiones. El Libro Verde reafirmaba el compromiso del Gobierno con lo que fue llamado
“enfoque voluntarista” en las pensiones privadas y ademas anunciaba la creacion de otra
Comision para revisar el tema.

¢Cual fue el encargo a la Comision de Pensiones?

Hubo un intenso debate gubernamental sobre el alcance de los temas que la Comision de
Pensiones debia analizar:

* El Primer Ministro deseaba una revision completa de todo el sistema de pensiones.

* En cambio, el Tesoro solo aceptaba un mandato mas restringido, excluyendo el analisis de
las pensiones publicas.

El objetivo finalmente asignado a la Comision de Pensiones (tal como se establecio en
el Libro Verde) fue el siguiente:
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“Mantener bajo revision el sistema britanico de pensiones privadas y ahorro a
largo plazo, teniendo en cuenta las propuestas del Libro Verde de las pensiones,

evaluando la informacion necesaria para monitorizar el progreso, y fijandose en
particular en las siguientes tendencias...”

Tendencias en las que debia fijarse la Comisién de Pensiones:
1 Nivel de prestacion de las pensiones de empleo (Segundo Pilar):
« Tendencias en las aportaciones de las empresas y de los trabajadores.
e Tendencias en el nivel de cobertura de las pensiones ocupacionales.
2 Nivel de ahorros en planes de pensiones personales, incluyendo:
« Participacion en pensiones personales y en stakeholders pensions.
e Contribuciones a planes de pensiones personales y stakeholders plan.
Nivel de otros ahorros y activos financieros (ejemplo, cuentas de ahorro individual,
vivienda, negocios, ahorros, otros activos).
A instancias del Ministro del Tesoro, se concedié a la Comision un inusual largo plazo para
trabajar, de casi tres afios, hasta después de las elecciones de 2005.
Los informes de la Comision de Pensiones
La Comision de Pensiones (“the Pensions Commission”) emitié dos informes:
¢ Un primer informe en el ano 2004, llamado “Pensions: Challenges and Choices”.

*  Yun segundo informe de 2005 titulado “ Un nuevo fundamento de Pensiones para el siglo
XX1” (“A New Pension Settlement for the twenty-First Century”).

El primer Informe se centré en mostrar los hechos y los datos. El segundo informe reforzo
los hechos y actualiz6 los datos del primer informe, y se centré en las propuestas.

Como mencionaba la Comisioén, los dos informes juntos deben ser considerados como parte
integrante de un informe combinado de la Comision de Pensiones.
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Comision de Pensiones: sus miembros

Adair Turner (Presidente) | Designado por el Primer Ministro Tony Blair
Vicepresidente en Merrill Lynch Europa. Habia trabajado en McKinsey and Company
desde a 1982 a 1995, y habia sido director General de la CBI (Confederacion de la
industria britanica) de 1995 a 1999.

Jeannie Drake | Designado por el Canciller Gordon Brown
Secretaria General Adjunta del sindicato “Communication Workers Union” y
Presidenta del Congreso de Sindicatos (TUC).

John Hills | Designado por el Ministro de Trabajo y Pensiones Andrew Smith
Profesor de politica social y Director del Centro para analisis de exclusion social
(CASE) en la London School of Economics.

El equipo que hizo de secretariado de la Comision se extrajo en gran medida del
Departamento que dirigia el proceso, el Departamento de Trabajo y Pensiones (DWP).
El primer secretario de la Comisiéon permanecié posteriormente en su puesto como
jefe de servicios analiticos en el DWP.

La Secretaria técnica tenia un tamano pequefo, con s6lo 6 analistas en total. El

Departamento establecié su propio equipo interno paralelo para asesorar a los
Ministros sobre la labor de la Comision de Pensiones.

Primer informe de la Comision de
Pensiones: “Challenges and Choices”.
Opciones

La Comision de Pensiones sabia que el tema de las pensiones era una cuestion de alta
carga politica. Teniendo en cuenta esto, establecieron una estrategia de trabajo que
buscaba construir consenso y despolitizar el debate sobre las pensiones.

Metodologia de trabajo

Tomaron la decisiéon de dividir su trabajo en dos informes diferentes: el primero de
ellos intentaria establecer los hechos relevantes para forjar un consenso sobre el
analisis del estado de las pensiones, y determinar qué necesitaba ser tenido en cuenta
en la reforma de las politicas de pensiones.

El primer informe de la Comision (“Challenges and Choices”), publicado en octubre de
2004, fue un formidable material de analisis.

Los problemas del sistema de Pensiones britanico en 2004

El primer informe de la Comision describié una cruda realidad sobre los problemas
del Sistema de Pensiones britanico:

» Tradicionalmente, el sistema de pensiones se habia apoyado sobre un sistema

privado de pensiones de empleo altamente desarrollado compensando un
relativamente poco generoso sistema publico de pensiones.
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* Sin embargo, apuntaba el informe, la proporcion de personas en planes de pensiones de
empleo habia descendido del 58% en 1958 a un 34% en 1995.

* Losrelativamente generosos planes de pensiones de empleo de prestacion definida habian
sobrevivido hasta finales de los afios 1990, y lo habian hecho gracias a un boom de los
mercados de renta variable y de una inexacta prevision de los incrementos en la esperanza
de vida.

* La Comision de Pensiones estimo6 que entre 1995 y 2004 habia habido una reduccién
de un 60% del namero de participes activos en planes de prestacion definida del sector
privado, y se preveian mayores reducciones.

¢ Se habia producido también un cambio a planes de aportacion definida, menos generosos
que los anteriores.

Cifras de participacion en los planes de pensiones del sistema de empleo por
aquel entonces, y la evolucién desde las décadas previas:

Numero de trabajadores britanicos en sistemas de pensiones ocupacionales
(en millones)

Proporciéon de empleados sobre total con
Sector privado

Sector publico

Prestacion definida Aportacién definida
1975 6.0 5.4 48% 1%
1979 6.1 5.5 49% 1%
1983 5.8 5.3 51% 2%
1987 5.8 4.8 47% 2%
1991 6.5 4.2 44% 4%
1995 6.2 4.1 42% 5%
2000 5.7 4.4 37% 4%
2004 4.8 5.0 35% 5%
2006 4.4 5.1 34% 4%

Fuente: Encuesta de planes ocupacionales de 1975 a 2005, Departamento actuarial del Gobierno-GAD. Primera
versiéon Encuesta de ONS planes de pensiones ocupacionales en 2006, julio 2007. Se asume (por la Comisién de
Pensiones) que todos los planes de sector publico son de prestacion definida (DB).
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Participes activos en Planes de Prestacion Definida del Sector Privado (segun
estatus del plan: abierto o cerrado).

Millones
[} w o~

—

o

1995

2000

[l Open DB: Planes abiertos a la entrada de nuevos participes
H Closed DB: Planes cerrados a nuevos participes

2004

Fuente: “Occupational Pensions Schemes 2004", GAD (Departamento actuarial del Gobierno)

Participacion en Sistemas Privados de Pensiones 2003-2004 (solo Gran Bretafia)

Inactivos
7,1 millones

Poblacién
en edad de
trabajar

34 millones

Trabajando
25,7 millones

No Retirados
6,4 millones

Retirados
0,7 millones

Solteros/La

pareja no aporta
5,2 millones

Fuente: FRS 2003-2004

Solteros/La

Solteros/La
pareja no aporta

1 millén

No aportana

Pensiones Privadas
11,7 millones

pareja no aporta

9,1 millones
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Tendencias 1999-2004 en participacidon en sistemas de pensiones de empleo
promovidos por empleadores del Sector Privado, en funcion del rango de
salario

100%

80%

60%

40%

20%

0%

1999 2000 2001 2002 2003 2004
<9.500£ — 9.500£-17.499£ — 17.500£-24.999£
25.000£-39.999£ —— 40.000£+

Fuente: Comision de Pensiones, Informe Turner (su anélisis de ASHE: encuesta anual de horas
e ingresos).

Tasas de dependencia (mayores de 65 afios versus poblacidon activa -entre 20
y 64-): evolucién prevista en 2004

La Comisién de Pensiones predijo que el porcentaje de poblacién de mas de 65 afnios sobre
la poblacion activa se doblaria en 2050 (alcanzando casi el 50%), debido al incremento de la
esperanza de vida y a la estimacion de una tasa de natalidad baja, poniendo atin mas presion
sobre el sistema de pensiones:

70%
60%
50%
40%

30%

20%

10%

0%
1960 1970 1980 1990 2000 2010 2020 2030 2040 2050

Fuente: Challenges and Choices: The first report of the Pensions commission 2004.
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No obstante, quizas el mas impactante de los resultados de los analisis de la Comision de
Pensiones fue que un 60% de los trabajadores menores de 35 anos (la mayoria) estaban en el
camino de generar pensiones inadecuadas.

Los tres factores o hechos asesinos (“Killer facts"):

Asi los denominé Adair Turner, Presidente de la Comision de Pensiones. Estos tres factores o
hechos asesinos o “killer facts” eran los siguientes:

El porcentaje de poblacion activa del sector privado que en 1995 dependia enteramente
de la pension publica del Estado era un 46%. Este porcentaje de trabajadores se habia
incrementado hasta el 54% en 2004. Estos datos ilustraban poderosamente la caida de
las pensiones privadas y el grado de responsabilidad bajo el cual la pensioén publica debia
actuar. Recordemos que la tasa de cobertura de las pensiones publicas era y sigue siendo
de nivel basico en el Reino Unido.

El segundo “hecho asesino” era que en ese momento solo un 0,5% de la poblacion
activa tomaba activamente decisiones de ahorrar de una manera racional (analizando
y tomado en consideracion aspectos tales como, por ejemplo, tipos de interés, binomio
rentabilidad/riesgo, gastos de gestion, valor neto actual de su patrimonio de pensiones,
etc.). Los trabajadores britanicos entraban en sistemas de pensiones Unicamente si eran
inscritos obligatoriamente por las Administraciones Publicas o por las empresas para las
que trabajaban en algun sistema de pensiones de empleo o si un proveedor de productos
de pensiones (ej. compania de seguros) se dirigia a ellos a venderles un instrumento de
pensiones.

El tercer “factor o hecho asesino™ no era posible para pequenas y medianas empresas
(Pymes) ofrecer un plan de pensiones de empleo a sus empleados sin evitar unos gastos
de gestion y administracion tan altos que acabasen consumiendo una parte importante
de la contribucion que el empleador realizaba, minorando en definitiva el fondo final a
jubilacién del trabajador.

Por aquel entonces el coste (gastos de gestion) de un plan de pensiones para pequenas
empresas ascendia a entre un 1,5% y 2% anual, lo que minoraba en hasta un 30% los derechos
de pension acumulados por el trabajador en el momento de jubilacion.

Las opciones:

El eje central del primer informe de la Comision de Pensiones fue clarificar que el pais se
enfrentaba a una decision inevitable entre 4 posibles opciones:

1 Continuar como hasta entonces sin introducir cambios, lo que hubiera llevado a un
progresivo empobrecimiento de los pensionistas britanicos.

2 Incrementar la cantidad de ingresos por impuestos y cotizaciones destinados al pago
de pensiones (en definitiva, subir impuestos o cotizaciones a la Seguridad Social).

3 Incrementar el ahorro privado.

4 Incrementar la edad legal minima de jubilacion.

El informe argument6 que la primera de las opciones no resultaba aceptable.
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Por otro lado, teniendo en cuenta que el gasto en pensiones totales (publicas mas privadas)
hubiera tenido que subir de un 10% a un 15% del PIB para mantener el nivel de vida de los
pensionistas, ninguna de las otras opciones hubiera podido soportar por si sola la carga.

El analisis de 1a Comision de Pensiones ayudo a definir el problema de una manera diferente
a la que inicialmente fue la intencion del Gobierno:

¢ de ser inicialmente una cuestion de diferenciacion en nivel de provision de Pension de
Empleo entre aquellos trabajadores con sistemas de pensiones de prestacion definida
frente a aquellos con planes de aportacion definida ...

* el analisis de la Comision de pensiones mostro que el abismo realmente estaba entre
aquellos trabajadores del sector privado inscritos en un plan de pensiones del sistema
de empleo y aquellos otros que no tenian ningan tipo de prestacion de pensiones
ocupacional, para los cuales existia un alto riesgo de no tener ingresos suficientes
durante su jubilaciéon.

Metodologia y base analitica utilizadas en el primer Informe de la Comisidn

La necesidad de un analisis mas profundo quedé patente con el tiempo. Los miembros de
la Comision se dieron cuenta que sus analisis superaban y rectificaban los datos recibidos de
investigaciones recientes y de organismos de analisis, en relacion, por ejemplo, a temas como
la esperanza de vida.

La base analitica del primer informe aport6 argumentos poderosos sobre la necesidad de la
reforma. Antes del primer informe de la Comision de Pensiones, la edad de jubilacion para
la pension publica era un tema intocable, pero las evidencias que mostré el Informe hizo
inevitable el debate sobre su incremento. Incluir la edad de jubilacién en la discusion sobre la
combinacién de politicas (de opciones) abri6 la puerta a la posibilidad de una mejor pension
a una edad mas tardia.

The Economist (2004) sobre el Primer Informe “La negacion es la primera
respuesta del Gobierno (britanico) cuando las politicas de pensiones van

mal... pero esta semana un emblematico informe, hecho por Ia Comision de
Pensiones nombrada por el Gobierno, ha hecho imposible la negacion”

La construccion de consenso y la despolitizacion de la cuestion de las pensiones era la
prioridad de la Comision de Pensiones. Quisieron construir propuestas que se mantuvieran
en el largo plazo. Fueron muy cuidadosos en evitar herir sensibilidades de nadie, en concreto,
en relacion al Estado de las pensiones en el sector privado en ese momento.

Ello también implicaba que debian afrontarse nuevos enfoques para evitar la caida de las
prestaciones de pensiones privadas del sistema de empleo. La gran idea de la Comision de
Pensiones fue utilizar las investigaciones de la Economia del Comportamiento para dar
respuesta a por qué las personas ahorraban tan poco y establecer propuestas para lograr la
adscripcién automatica de los trabajadores en instrumentos de pensiones de empresa.
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Segundo informe de la Comision
de Pensiones (Informe Turner):
conclusiones y propuestas

Este segundo informe de la Comisiéon de Pensiones, publicado en noviembre de 2005 y
titulado “4 New Pension Settlement for the Twenty-First Century”, es conocido principalmente
por el apellido del presidente de la Comision de Pensiones (Adair Turner): “Informe Turner”.

Resumen Propuestas Informe Turner:

El segundo informe de la Comision de Pensiones, hizo recomendaciones de reforma que
fueron mas alla de la inicial remisién que el Gobierno les hizo que, como se ha indicado, era
mas limitada. Estan fueron las principales:

1 Creacion de un Sistema Nacional de Ahorro capitalizacion a jubilacion (“National
Pensions Saving Scheme- NPSS”) de bajo coste, en el que los empleados seria inscritos
automaticamente, con la opcién de salirse solo si lo solicitaban expresamente: se
consideraba que ello ayudaria a superar el problema de la inercia y a la extensién de
los instrumentos de pensiones del sistema de empleo en las Pymes.

2 Hacer menos asistencial y mas contributivo el sistema publico de pensiones, con
el objetivo de minimizar los desincentivos al ahorro, financiandolo en parte con un
incremento de los impuestos y cotizaciones a la Seguridad Social.

3 Volver a vincular la revalorizacion de Pension Publica basica (BSP) al crecimiento
medio de los salarios, compensando parcialmente el extra coste con un incremento
progresivo de la edad legal de jubilacion en linea con el de la esperanza de vida.

El Informe recogia las conclusiones de la Comision de Pensiones sobre la evolucion probable
del sistema de pensiones britanico si nada cambiaba en la politica y regulacion britanica, asi
como las recomendaciones para adoptar una direccion legislativa.

El Informe Turner concluyo que “el sistema de instrumentos de pensiones de promocion voluntaria
del sistema de empleo vigente entonces, combinado con los niveles de pension publica existentes, no eran
suficientes para afrontar con garantias el futuro”.

Ademas de la estructuracion general del sistema, también profundizaron y trabajaron sobre
propuestas para significativos grupos de personas, por ejemplo, grupos en riesgo de exclusion
social.

En las propuestas para un “nuevo estado del sistema de pensiones britanico para el siglo XXI” se
combinaban dos elementos:

* Unnueva politicay regulacion para las contribuciones a instrumentos de ahorro jubilacion
del sistema de empleo, basado en los ingresos, que reconozca que un sistema voluntario
de prevision social empresarial complementaria es totalmente insuficiente, pero sin caer
en un tipo de sistema obligatorio (“full compulsion”). En su lugar, estableciendo un sistema
de adscripcion por defecto de los trabajadores britanicos a un nuevo Sistema Nacional de
Ahorro Jubilacion o alos entonces existentes planes de pensiones de empleo. Este Sistema
incorporaria la obligatoriedad para los empleadores de hacer aportaciones a favor de los
empleados. Los empleados serian inscritos automaticamente pero tendrian el derecho de
salirse (opt-out).
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* La reforma de las pensiones publicas para hacerlas mas sencillas de entender y mejorar
su contributividad. Se consideraba este punto como fundamental para incentivar y crear
un punto de partida base sobre el cual empresas y empleados podrian llevar a cabo
aportaciones adicionales a instrumentos de pensiones complementarios.

Este ultimo punto era especialmente relevante en relacion a trabajadores de ingresos
mediosybajos. Si el Estado pagaba pensiones no contributivas (no vinculadas a cotizaciones
realizadas) muy generosas, con un tasa de sustitucion alta respecto al salario en el caso de
los trabajadores con ingresos bajos, era claramente para ellos un desincentivo al ahorro y
a la planificaciéon financiera futura.

Una de las ventajas de trabajar a través de una Comision independiente de expertos es
que permite trasladar a la sociedad la necesidad de decisiones dificiles pero inevitables y
necesarias de afrontar. Asi lo hicieron en relacion a las pensiones publicas, por lo que respecta
a dos elementos clave:

¢ No era posible disenar un sistema de pensiones publicas coherente para Reino Unido
sin incrementar el gasto publico en Pensiones (como porcentaje del PIB) durante los 45
anos siguientes.

¢ No obstante, trasladaron que seria esencial realizar incrementos en la edad legal de
jubilacién para mantener esos incrementos de gasto publico en niveles sostenibles a largo
plazo y equitativos entre generaciones.

En este sentido, el informe present6 una serie combinaciones de gasto publico y edades de
jubilacion para facilitar el debate publico para afrontar reformas lo antes posible.

A favor jugaba el hecho de que en ese momento (en 2005) no existia un déficit de las
prestaciones medias por pensiones, lo que permitia establecer las bases para un sistema
futuro sin tener que incrementar el gasto publico en el corto plazo.

Forma en la que la Comisidon de Pensiones planted sus propuestas

El informe Turner no ofrecia propuestas inicas o cerradas: ofrecia alternativas de politicas
para cumplir con esos objetivos marcados. En particular propuso:

* Varios caminos para un sistema publico de pensiones mas sencillo y en el que se mejorara
su contributividad (“less means tested”).

» Propuso las caracteristicas clave del “Sistema Nacional de Ahorro de Pensiones”, y analiz6 los
retos operativos con suficiente detalle para demostrar que no habia barreras insuperables
para su implementacion. Pero a su vez reconocia que era necesario un mayor detalle en la
planificacion de su implementacion.

Situacion en aquel momento (2005) y tendencias identificadas por el Informe

El segundo Informe de la Comisién de Pensiones profundizé y extendio el analisis del primer
Informe. En base a ello diagnostico la siguiente situacion y tendencias:

1 El entonces vigente sistema de capitalizacion a través planes de pensiones privados

(2° y 8° Pilar), combinado con el entonces vigente sistema de pensiones publico (1°
Pilar) iba a resultar cada vez mas inadecuado y desigual:
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Los ingresos de un pensionista medio en aquel entonces (2005) eran equitativos
con los de las generaciones previas. Muchos jubilados gozaban de prestaciones de
alto importe (en una comparativa histérica) procedentes de planes de pensiones
de empleo de prestacion definida y la pension publica vinculada a ingresos era
mas generosa que en el pasado y que la que se estimaba para futuros pensionistas.

Pero la distribucion de los ingresos por pensiones era poco equitativa, por distintos
motivos como:

La disparidad de ingresos a lo largo de la vida laboral que podian tener ciertos
trabajadores.

Los distintos niveles de acumulacion de patrimonio en pensién privada
ocupacional entre los trabajadores.

Y porque el sistema publico de pensiones habia permitido disminuciones
importantes de pension publica para personas que habian tenido periodos de
interrupcion laboral para dedicarse a tareas de cuidado de terceras personas
(principalmente cuidado de hijos), particularmente las mujeres.

Mirando hacia el futuro, el Estado estaba previendo jugar un papel mas reducido
en la provision de pension total para el pensionista medio. Esta politica habia
Estado basada en la asuncion de que la pension privada del sistema de empleo se
incrementaria para compensar esta pérdida.

Pero era un hecho (en el afio 2005) que la pension privada no estaba creciendo.
Al contrario:

Se estaba constatando una reduccion de la voluntad de las empresas para
proveer planes ocupacionales a sus trabajadores y aportar a ellos.

Asimismo, las iniciativas para estimular los planes de pensiones individuales
no habian funcionado en el Reino Unido.

Mientras que ciertos grupos de empleados, como los del sector publico (todavia en
planes de pensiones de prestacion definida) ylos trabajadores con salarios altos, estaban
en el camino para obtener una buena pension, un nimero creciente de personas, si
continuaban las tendencias de entonces, obtendrian pensiones inadecuadas.

La Comision de Pensiones argumentaba que los problemas identificados en el punto
anterior no eran solucionables con cambios Unicamente en el sistema publico
de pensiones, ni tampoco incrementando las medidas para incentivar el ahorro

voluntario. No obstante, reconocia que las actitudes hacia la obligatoriedad en el

ahorro del sistema de empleo eran ambivalentes (generaban posiciones y opiniones
contrapuestas, a favor y en contra). En definitiva:

La reforma del sistema publico era necesaria tanto para:

Proteger de la disminucion en el importe de sus pensiones a las personas con
carreras laborales interrumpidas, por asumir responsabilidades de cuidado de
otras personas (hijos, familiares, etc.) y

Crear un sistema de pensiones publicas mas sencillo de entender y menos
asistencial, basado en derechos individuales (afios cotizados o reconocidos), no
progresivo (el derecho a pension completa estaria basado en anos cotizados, no
en importe de las cotizaciones), como complemento del cual los trabajadores
pudieran generar la provision de pensiones privadas complementarias.
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Pero, segun el informe Turner, las reformas en la pension publica no eran
suficientes para generar esa provision de pensiones privadas complementarias en
unos niveles adecuados, por los siguientes motivos:

Las barreras, inherentes al comportamiento, para que las personas tomen
decisiones de ahorro alargo plazo, si no hay algun tipo de estimulo o incentivo.

El impacto limitado que tenia facilitar mejor informacion sobre pensiones y un
asesoramiento genérico.

La disminucién del convencimiento, por parte de los empleadores, de que
ofreciendo buenas prestaciones/aportaciones de pensiones del sistema de
empleo conseguirian sus objetivos de atraccion y retencion del talento.

Las barreras de costes en el mercado de pensiones privado de aquel entonces:
en concreto los trabajadores con salarios medios y bajos que trabajaban
en Pymes, y muchos empleados por cuenta propia, no tenian acceso, en el
mercado financiero y asegurador, a productos con una adecuada combinacion
entre rentabilidad y coste. Este hecho desincentivaba el ahorro y reducia muy
significativamente la prestacion disponible a jubilacion. En el siguiente grafico
se puede ver ese impacto en costes de gestion:

Costes de gestion (desglosados por procedencia), en 2004, para una persona
con salario medio, de 40 afios de edad, con el sistema entonces vigente de
Stakeholders Pensions, entendiendo la contratacién de un “Plan de Pensiones
Personal Colectivo” para una empresa de 23 empleados:

1,4%
1,2%
1,0% 0,28%

0,8%

0,6% 0,50%

0,4%
0.2% 0,42%

0%

coste de coste de coste gastos de total
entrada persistencia recurrente gestion de fondos

Fuente: Comisién de Pensiones (andlisis propio)

Noobstante,se considerabaquelasposicionesrespectoaestablecerlaobligatoriedad
del sistema de pensiones de empleo eran ambivalentes: aunque algunas personas
declaraban querer ser obligadas a ahorrar, muchas otras respondian que eran
contrarias a la idea de ahorrar obligatoriamente.

Existia el riesgo de que las aportaciones obligatorias a sistemas de ahorro
ocupacionales pudieran ser vistas como algo similar a un impuesto, disminuyendo
en paralelo la voluntad de la ciudadania de apoyar un sistema de pension publica
que no fuera progresiva (prestaciones vinculadas al nivel ingresos e importe de
cotizaciones) sino de “tarifa plana” (que generase iguales derechos para todos en
funcién de un nimero minimo de anos cotizados o reconocidos, sin tener en
cuenta el nivel de ingresos e importe de cotizaciones realizadas ).
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porcentaje de riqueza total

Encuesta. ;Deberia el Gobierno hacer obligatorio contribuir a Planes de Pensiones
del Sistema de Empleo?

Participes actuales
de instrumentos de
pensiones de empleo

Plan de Pensiones
de Empleo

Pensiones
Personales

Sin ningun tipo de
instrumento de
pension privada

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Muy a favor M Parcialmente de acuerdo
[l Parcialmente desacuerdo Il En desacuerdo

Fuente: “Marketing Sources Retirement Planning Monitor”. El trabajo de campo se hizo entre
noviembre y diciembre 2004, y se entrevistd a 1.046 personas.

Elahorro através de lacomprade viviendasy dela herencia de activos inmobiliarios
podia ser una contribucién adicional adecuada para la suficiencia de los ingresos
durante la jubilacion para muchas personas, pero la inversién en vivienda no se
podia considerar por si sola respuesta suficiente para los problemas de ingresos tras
la jubilacion de muchas personas. En concreto:

e Losanalisis sobre activos de riquezay flujos de ahorro demostraban que los activos
financieros de que disponian la mayoria de los ciudadanos eran modestos, pero
que los activos en vivienda eran mucho mas importantes.

e Por lo tanto, la acumulaciéon y posterior desacumulacién (en la jubilacion) de
activos inmobiliarios podria jugar un papel relevante en la obtencion de recursos
econémicos para apoyar el consumo de los mayores tras su jubilacion.

* No obstante, el analisis de riesgos en relaciéon con el ahorro en vivienda, y de la
distribucion de la riqueza inmobiliaria, mostraba que el ahorro en vivienda no
podia ser solucion suficiente para los problemas y gaps de pension (ingresos a
jubilacién) que muchas personas se iban a encontrar cuando se jubilaran.

Composicién de la riqueza, segmentando la poblacién en 10 grupos por nivel
econémico, con edad entre 50 afios y la edad legal de Jubilacién. Informe Turner.
Fuente IFS 2005:

100%
90% .
80% Vivienda (25,1%)
70%
00 Otras fuentes
60% de riqueza (19,3%)
50%
40%
30% Pensién Privada (36,0%)
20%
10% Pension Publica (19,6%)
0% , ,
Mas 5 3 4 5 ¢ 7 g g Mas Todos
pobre rico
Pension Publica M Pensién Privada
B Otras fuentes de riqueza M vivienda
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La politica de pensiones a largo plazo necesitaba robustez para afrontar el
incremento de la esperanza de vida y de la incertidumbre acerca de a que ritmo se
produciria ese incremento

e La equidad entre generaciones sugeria (y sugiere) que las edades medias de
jubilacién se incrementasen proporcionalmente en linea con el incremento de la
esperanza de vida, de tal manera que cada generacion tenga la misma proporcion
que las otras de vida adulta, sobre el total de vida estimada, durante la que cotizar
y de etapa retiro durante la que cobrar pension.

Porcentaje de Vida Adulta pasado en Jubilacion

Edad media Esperanza de vida Porcentaje de vida adulta
de salida del a la edad de salida vivida en situacion de
mercado laboral del mercado jubilacién
Hombre 67,2 10,8
Mujer 63,9 16,2
Hombre 66,2 11,5
Mujer 62,7 18,1
Hombre 65,4 12,5
Mujer 62,4 19,4
Hombre 64,6 14,3
Mujer 62,0 20,6
Hombre 63,5 17,2
Mujer 60,9 23,2
Hombre 63,1 18,9
Mujer 60,7 24,7
Hombre 63,3 20,2
Mujer 61,1 25,2
Hombre 64,0 20,4
Mujer 61,9 25,1

Fuente: Blondal and Scarpetta (1999). Desde 1990 son estimaciones de la Comisién de Pensiones.

Afos

Esperanza de Vida a los 65 anos por cohorte (generacion):

Hombres Mujeres
30 30
25 25
w0
o
£ /
v / 20
15 15
2002 2010 2018 2026 2034 2042 2050 2002 2010 2018 2026 2034 2042 2050

basado en proyecciones de 2001
basado en proyecciones de 2004

basado en proyecciones de 2002

Fuente: GAD (Departamento Actuarial del Gobierno) 2001, 2002 y 2003, basado en proyecciones de la poblacién
britanica.
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La tendencia de largo plazo era (y es) que la tasa de dependencia (porcentaje de
mayores de 65 afos sobre total poblacion activa), se incrementase constantemente
por el incremento de la esperanza de vida.

Sin embargo, en los 30 afios anteriores a la fecha del informe (2005) se increment6
por debajo de las tendencias de largo plazo, como consecuencia del crecimiento
de la poblacién en edad activa por la incorporaciéon al mercado laboral de la
generacion del “baby boom” (nacidos entre 1940 y 1960).

Pero mirando hacia el futuro, la jubilacion de la generacién del baby boom,
sumada al efecto de una menos numerosa generacion siguiente, debido la caida de
la natalidad britanica entre inicios de los aflos 60 y mitad de los 70, produciria una
rapida vuelta a la linea de tendencia de incremento de esa tasa de dependencia, y
sus efectos estarian concentrados entre 2010 y 2035.

Por lo tanto, si bien resultaba esencial, no era suficiente respuesta al reto
demografico un incremento en la edad de jubilacion.

El analisis de los sistemas de pensiones y de las reformas del sistema en otros paises
sugerian dos ideas principales, de potencial relevancia para Reino Unido:

El potencial de reducir costes via un Sistema Nacional de Ahorro de cuentas de
capitalizacion individuales.

El potencial de aplicar la adscripcion por defecto a Sistemas de Ahorro jubilacion a
nivel nacional y también a nivel de planes de pensiones ocupacionales promovidos
individualmente por el empleador

¢Cualera, segunla Comision de Pensiones, el objetivo de ingresos por jubilacién
deseable para tener un retiro adecuado?

Pensidn (Ingresos de jubilacion) objetivo en el momento de la jubilacién, medida como porcentaje
de salario (tasa de sustitucién), para una persona con salario medio. Informe Turner (2005)

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

18%
15%-18 60%-66%
Pension Segunda NPSS (Aport. Aport. Total Aportaciones
Basica del Pension mininas Voluntarias adicionales
Estado-BSP del Estado obligatorias auto- a NPSS
enrolment)
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Graficos: Datos que fundamentaban estas tendencias expuestas

Porcentaje de Personas entre 50 y 65 afos que estaba en riesgo de tener tasas de sustitucién
por debajo de los indices adecuados (indicados en el grafico anterior):

38-43%
e 39%
29%
18% 16%
Estimacion Generacién solo Incluyendo Incluyendo Incluyendo
del Primer de Ingresos por  adicionalmente  adicionalmente  adicionalmente
Informe, basado Pensiones toda los activos y la liquidacion la liquidacién
Unicamente en riqueza financiera de la mitad anticipadamente
generacion de liguidada, no de lariqueza de todas las
ingresos por de pension de inmobiliaria herendias
pension jubilacion,

Fuente: Andlisis de la Comision de Pensiones (2005) y IFS (Instituto de Estudios Fiscales)

Tasa de Sustitucion Bruta por las Pensiones del Estado, segun el nivel salarial, para empleados
que se jubilen entre 2005 y 2050. Se asumia en el gréafico la hipétesis de que no se genera Pensién
Privada Complementaria

70%
60%
50%
40% I
30% I
20% I
0% I I
0%
2005 2050 2005 2050 2005 2050 2005 2050 2005 2050
12.000 £ 16.000 £ 22.000 £ 31.000 £ 43.000 £
BSP (Pension Basica del Estado) [l SERPS/S2P (Pension del Estado de segundo nivel o
W Guarantee Credit (Prestaciéon adicional)
mfnima no contributiva garantizada) B Savings Credit (Créditos de ahorro = Prestacion para

aquellos que han generado parcialmente derechos
para la pension publica de segundo nivel)

Fuente: andlisis de la Comisién de Pensiones.
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Evolucion de la Pensién del Estado: tasa de sustitucién en 2050 para alguien que no tiene ahorro
privado (ni de empleo ni a titulo individual).

60%
50%
c
O 0
T 40
o £
22
o E 30%
]
Seo  20%
58
o 10%
0%
0f 10.000£ 20.000£ 30.000£ 40.000£ 50.000£
BSP (Pension Basica del Estado) [l SERPS/S2P (Pension del Estado de segundo nivel o
Il Guarantee Credit (Prestacion minima adicional)
no contributiva garantizada) M Savings Credit (Créditos de ahorro = Prestacion para

aquellos que han generado parcialmente derechos
para la pensién publica de segundo nivel)

Fuente: Comision de Pensiones (2005). Se asume que los ingresos individuales crecen en linea

con el salario medio a lo largo de la vida laboral. Edad activa de los 21 a 65 afios.

Ingresos Totales por Jubilacién a los 65 afios, para alguien que genere durante su vida laboral
algo de ahorro privado

80%
70%
60%
c
© 0
23T 50%
g2 ’
a €
32 0%
(L
-5
£ o 30%
£g
& "  20%
10%
0%
Of 10.000£ 20.000£ 30.000£ 40.000£ 50.000£
BSP (Pension Basica del Estado) [l SERPS/S2P (Pension del Estado de segundo nivel o
W Guarantee Credit (Prestacion adicional)
minima no contributiva garantizada) M Savings Credit (Créditos de ahorro = Prestacion para
M Pension Privada aquellos que han generado parcialmente derechos

para la pension publica de segundo nivel)

Fuente: Comision de Pensiones (2005). Se asume:

1. un ahorro del 10% del salario pensionable (en el caso de salario por encima de 5.000 libras);
2. untipo de interés o rentabilidad del 3,5%y;

3. unos gastos anuales de Gestion del 0,3% sobre patrimonio
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Propuestas del Informe Turner:
detalles

Estas fueron las recomendaciones clave:

1.1

1.2

1.3

1.4

Creacion de un Sistema Nacional de Ahorro Jubilaciéon (National Pension Saving
Scheme-NPSS)

Objetivos del mismo:

e Animar alos trabajadores y a sus empleadores a ahorrar para generar una pension
privada que cumpliera al menos con la base minima de ingresos de sustitucion del
salario (tasa de sustitucién) recogida en dicho informe.

e Permitir a todos los trabajadores, incluyendo los de las Pymes, tenerla oportunidad
de ahorrar para su jubilacion en un instrumento de pensiones de bajo coste.

Modo en la que el Informe Turner recomendaba avanzar sobre esta propuesta:

Que todos los trabajadores fueran inscritos automaticamente (automatic enrolment) en
un plan de pensiones o instrumento de ahorro de capitalizacion financiera cualificado
para ello, pero con el derecho de salirse (opt-out) si lo deseaban, y que las empresas
empleadoras realicen también una contribucion obligatoria. Se realizaria a través de:

e Planes de Pensiones del sistema de empleo, de alta calidad.
¢ O bien de un Sistema Nacional de Ahorro Jubilacién de nueva creacion.

Las contribuciones minimas por defecto serian de en torno al 8% de la parte de salario
del empleado que se situara entre una banda de ingresos (con un limite minimo y
maximo). Ese porcentaje se distribuiria de la siguiente manera:

e 4% de contribucion a cargo del empleado, a detraer de su salario neto después de
impuestos (retenciones).

e 1% aportado al fondo a cargo del Estado, a través de la desgravacion fiscal de las
aportaciones del empleado.

» 3% de contribucion obligatoria del empleador (el empleador contribuiria siempre
que el empleado aporte también).

Las aportaciones se realizarian via PAYE (*) o de un Sistema de Pago de aportaciones
por pensiones de nueva creacion.

(*) Nota: El Sistema PAYE (Pay as you earn) es el sistema a través del cual los empleadores en Reino
Unido ingresan las retenciones e ingresos a cuenta practicadas por el pago de los salarios (rendimientos del
trabajo).

Las aportaciones se mantendrian en cuentas de posicion individuales a favor de cada
trabajador participante, y serian invertidas segun la decision del participe. Se incluiria
una opcion de inversion predeterminada por defecto para aquellos casos en los que el
empleado no hiciese activamente una seleccion de la opcion de inversion preferida.
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Se podrian realizar, y se deberia animar a realizar, tanto por parte de los empleados
como de las empresas empleadoras, aportaciones voluntarias adicionales a las
aportaciones minimas obligatorias. Asimismo, los trabajadores autbnomos podrian
entrar voluntariamente en el NPSS.

El objetivo que sugeria el Informe Turner, en cuanto a gastos de gestion y
administracion anuales de los planes e instrumentos de pensiones aptos para
inscripcion automatica: alrededor de un 0,3% sobre saldo acumulado.

Recomendacién de Gastos de Gestion (desglosados por fuente de procedencia), para

una persona con ingresos medios, de 40 afios de edad, en un Sistema Nacional de
Inscripcién automatica

0,6%

0,4%
0,08% 0,31%

o2 o1
0,
0,03% _0'02 i .

o [N

coste de coste de coste repercusion de gastos de total
entrada persistencia recurrente costes del gestion de fondos
préstamo de inicio
de actividad

Fuente: Informe Turner. Propuesta de La Comision de Pensiones

Detalles de Implementacion de Esquema Nacional de Ahorro Jubilacion (NPSS)

Existian una serie de cuestiones de detalle en la implementacién que, segun la
Comision de Pensiones, debian ser resueltas previamente al establecimiento del
NPSS. El informe Turner sugeria que estas cuestiones debian ser objeto de un
analisis adicional y de consultas, previamente a la toma de una decision final. Ala vez,
establecia unas recomendaciones sobre el enfoque apropiado para estas cuestiones:

Porcentajes de aportacidn y niveles de salario cubiertos

Porcentaje de Porcentaje minimo combinado (empleador y empleado) de
aportacién minimo un 8% sobre los ingresos brutos situados entre un limite
por defecto minimo de ingresos (LEL) y el limite superior de Ingresos

(UEL). Aportacion minima obligatoria del empleador de un
3% (si el trabajador permanece inscrito).

Edad de entrada 21 afos

Tope de aportaciones Limite de dos veces la aportacion minima por defecto para
salario medio.
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Compromisos de Pensiones alternativos fuera de NPSS

Opcién de salida (opt-
out) del empleador

Traspasos entre NPSS
y otros instrumentos
de pensiones

Las empresas podrian sacar a sus empleados del NPSS si:

* Les estuviesen ofreciendo un plan/sistema de pensio-
nes en el que opera el auto-enrolment.

* Laaportacion de la empresa es al menos del mismo nivel
que la aportacién obligatoria de la empresa en el NPSS

° La aportacién combinada de empresa y empleado (te-
niendo en cuenta gastos aplicados) es al menos la que
deberia ser en el NPSS.

Deberian estar permitidos pero quizas sujetos a un maximo
de traspaso permitido al NPSS.

Mecanismos de auto-enrolment

Recogida de
Aportaciones

Opcién de salida
individual (opt-out) del
empleado

Las aportaciones deberian ser recogidas por el empleador
via deduccion de némina y transferidas a través de un
“Sistema de Pagos de Pensiones” de nueva creacion.

Por escrito, dentro del mes siguiente de haber sido inscrito
automaticamente en el NPSS. Si no, tras el final de este
plazo de salida, aportaciones detraidas de los ingresos.

Tratamiento de aquellos que no sean empleados por cuenta ajena

Auténomos

Personas que no
tengan trabajo
retribuido

Que puedan inscribirse voluntariamente. Deberian poder
explorarse alternativas que permitan una sencilla captacion
de las aportaciones.

Deberian poder inscribirse en el NPSS y recibir la deduccién
fiscal al tipo basico.

Alternativas para reduccién del impacto en costes para pymes

Explorar opciones para minimizar el coste de NPSS para pequefias empresas y micro
empresas, sin hacer excepciones. Supondria el uso adecuado de la tesoreria adicional de
la que se dispondria por la medida de la eliminacion progresiva de las devoluciones del
“contracted out”, medida que proponia la Comisién y que finalmente se legislé.

Opciones de Inversion

Numero y Tipo de
Fondos

Fondo por defecto

NPSS negociaria economias de escala para unos 6 a 10
fondos. Ademas permitiria acceso a una serie mas amplia
de fondos.

Fondo de ciclo de vida de perfil moderado, con mayor ex-
posicion a renta variable para las edades mas jévenes, in-
crementado la alocacién en bonos y otros tipos de renta fija
segun el participe se va acercando a la jubilacion. Ademas,
Fondo independiente de deuda publica para ofrecer el tni-
co fondo que pudiera definirse como de rentabilidad garan-
tizada.
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Fase de desacumulacion (productos de jubilacion)

Reglas para convertir Iguales reglas que en otros instrumentos de pensiones.
en rentas
Tipos de rentas Las personas podrian libremente contratar rentas garanti-

zadas o vinculadas a un indice, pero siendo sensibilizados
de que tengan en cuenta las implicaciones en cada caso.
Que pudieran contratar rentas de vida Unica o vida conjunta
(joint life: rentas con reversion a la pareja).

Metodos de Los individuos podran libremente contratar rentas a
contratacion de rentas cualquier proveedor.

Pero el NPSS podria reservarse competencias para negociar
a escala (mayorista) la contrataciéon de rentas para grupos
especificos, si eso supusiese unas mejores condiciones para
las personas.

Tratamiento de fondo Seria parte del patrimonio hereditario de la persona
en caso de muerte fallecida.
antes de la jubilacién

Comunicacién con los trabajadores participantes (participes)

Frecuencia de las Anual
comunicaciones

Contenido de las Comunicaciéon integrada y combinada de derechos
comunicaciones antes acumulados de pensién publica y derechos consolidados
de la jubilacion (patrimonio) en NPSS. Informacién de posibles pensiones

futuras para una variedad de diferentes edades de cobro de
las rentas, facilitando la informacion sobre las asunciones
tenidas en cuenta en los tipos de interés estimados.

Regimen Fiscal

Regimen Fiscal El Gobierno deberia estudiar la viabilidad de un régimen

especifo para el fiscal especifico para el Sistema (NPSS), con un mas

Esquema generoso limite en el tratamiento de las aportaciones (Up
front match) pero sin exencion en la prestacion en forma
de capital.

Deduccion fiscal para Mantener al menos la desgravacion fiscal actual al tipo

personas con tipos basico como en Stakeholder Plan.

impositivos bajos y
exentos de declarar
en el Impuesto de la
Renta

Costes Operacionales (de gestion)

Objetivo de Gastos Gastos de Gestion (AMC) deseables: 0,3%.
de gestién anuales
aplicables
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Calendario de Implementacién

NPSS operativo en 2010.

Gobernanza

Un ente publico “no departamental” seria lo mas apropiado. Posibilidad de otorgar un
papel al respecto a la “Organizacion Nacional de ahorros e Inversiones” (NS&l) . Se deberia
considerar que marca utilizar y como organizarse.

¢Qué nivel de Aportaciones habia, en la época de las propuestas de la Comisién de
Pensiones, en los sistemas de pensiones ocupacionales de aportacién definida
existentes (sistemas de promocién voluntaria)?

Planes de Pensiones de
Empleo de Aportacién
Definida (AD)

Planes Pensiones
Personales de Grupo
0% 2% 4% 6% 8% 10%

Porcentaje de salario

Empleador M Empleado

Fuente: Planes de Pensiones de Empleo 2004, GAD (Departamento Actuarial del Gobierno),
Encuesta de Tendencias de Pensiones en Reino Unido 2004

Como se puede ver en el grafico anterior, en 2004 la aportacion media combinada
(empleador y empleado) en estos planes de promocion voluntaria era superior a la
aportacion minima obligatoria propuesta por la Comision de Pensiones para este
nuevo sistema de adscripcion automatica por defecto, por lo que los planes vigentes
entonces cumplian mayoritariamente con la que iba a ser nueva normativa de
inscripcién automatica. Como veremos, uno de los efectos principales de la medida
fue extender la prevision social empresarial complementaria a muchos grupos de
trabajadores que no la tenian, como por ejemplo empleados de Pymes y trabajadores
con rentas bajas.
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2.1

2.2

2.3

2.4

2.5

2.6

Reformas en el sistema Publico de Pensiones para reforzar el ahorro privado
Segun el Informe Turner, los objetivos de la reforma del sistema publico serian:

e Focalizar los recursos derivados de cotizaciones a la Seguridad Social e impuestos
en asegurar una pension publica minima, tan generosa y contributiva como fuera
posible.

e Mejorar el tratamiento para aquellas personas que sufran periodos de interrupcién
de trabajo remunerado y lagunas temporales de cotizacion, por responsabilidades
de cuidado de terceros.

e Afrontar y conseguir un balance entre la realidad del gasto publico en pensiones a
largo plazo versus el incremento de la edad minima legal de jubilacion.

Para conseguir estos objetivos habria una variedad de opciones y cuestiones
complicadas relativas a plazos, que segun el informe necesitaban ser debatidas. No
obstante, las opciones preferidas de la Comision de Pensiones eran las siguientes:

Construir sobre el entonces vigente sistema de Pensiones Publicas de dos niveles, y
sobre las reformas que habian sido realizadas recientemente, acelerando la evolucion
desde la Pension del Estado de Segundo Nivel (S2P) a una pension de tipo fijo de
cotizacion congelando el limite superior de ingresos (UEL) considerado para las
cotizaciones y acumulaciones de derechos de S2P (base maxima de cotizacion).

Vincular, a largo plazo, la revalorizacion de la Pension Basica de Jubilacion (BSP)
al crecimiento medio de los salarios: idealmente empezando en 2010 o 2011, fecha
en la que comenzaria a aparecer una reduccién del gasto publico en prestaciones
derivada del incremento de la edad de jubilacion para las mujeres.

Segun la Comision de Pensiones, esta indexacion de las pensiones a la revalorizacion
de los salarios se haria posible compensandolo via incremento gradual de la edad legal
de jubilacién, en proporciéon al incremento en la expectativa de vida. Por ejemplo:
incrementarla a 66 afios en 2030, 67 en 2040 y 68 en 2050.

Mantenerladisminucién delapobrezadelos mayores que habia conseguidolapension
no contributiva “Pension Credit”, pero limitar las extension de la “no contributividad”
congelando el nivel maximo de prestaciones en términos reales (lo que implicaria
que los limites inferiores de la prestacion de “Pension Credit” se incrementarian mas
que los superiores, y en linea con el incremento de los ingresos medios).

Basar futuras acumulaciones de derechos de la Pension Estatal Basica (BSP) sobre
bases individuales, pero también sobre bases universales (por ejemplo la residencia
en Reino Unido) y mejorar los derechos de carrera (y por lo tanto las prestaciones)
a través de la Pension de Segundo Nivel (S2P).

Idealmente, introducir que la Pension Publica Basica (BSP) fuera universal para
todos los pensionistas/jubilados mayores de 75 anos.

Aceptar las consecuencias de que el gasto pablico en pensiones y las prestaciones de

los pensionistas deberia crecer del 6,2% del PIB (en 2005) hasta entre un 7,5% y un
8% en 2050 (dependiendo cual sea la edad legal de jubilacion en 2050).
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El inevitable punto de equilibrio a largo plazo: gasto publico versus edad legal
de jubilacion

La Comision de Pensiones denominaba “trade-off” a este punto de equilibrio, que podriamos
también traducir como balance o intercambio.

Como se ha comentado, el Informe Turner propuso que las pensiones por encima de un
nivel minimo deberian en el largo plazo ser pagadas a través de un sistema de empleo de
capitalizaciéon individual, via ahorro privado, en lugar de via una pensién publica de reparto.
Esto ponia el foco del gasto publico futuro en el objetivo de asegurar una pension tan
generosa como fuera posible, pero que no fuera progresiva, es decir, no vinculada al nivel de
los salarios y al importe de cotizaciones realizadas, sino que estuviera basada en un tipo fijo
de cotizacion y en una prestacion de importe plano ( igual importe de pension para todos
aquellos que generasen el derecho a pension completa, basado inicamente en el nimero de
anos cotizados o reconocidos -credited-), que garantizase ese nivel minimo de ingresos.

En el largo plazo, la inevitable consecuencia de esta reforma de la pensién publica seria un
incremento del gasto publico y/o un incremento en la edad legal de jubilacion (SPA).

La Comision consideraba que no era posible disefiar un sistema de pensiones coherente para el
pais sin algo de incremento en el gasto publico entre ese momento (afio 2005) y el 2050. Pero
ademas, un incremento en las edades de jubilacion resultaba esencial para mantener el gasto
publico en los limites de equidad entre generaciones y de manera sostenible en el largo plazo.

Para la Comision, el rango de posibles combinaciones era el siguiente:

e Si el incremento en la edad de jubilacion después de 2020 fuera proporcional al
incremento en la expectativa de vida, deberia subir aproximadamente a 66 anos en
2030y a 67 anos en 2050. Con esta edad de jubilacion, una pension publica mas coherente
y mas contributiva (en el sentido de generarse en base a derechos individuales -afnos
cotizados o reconociendo afnos no cotizados-) costaria en 2050 alrededor del 8% del PIB
frente al 6,2% que costaba en 2005. Este incremento de coste se derivaria de la caida de la
natalidad y del cada vez mayor peso de los pensionistas en relacion con la poblaciéon activa
en edad de trabajar.

e Sielincremento de la edad de jubilacion después de 2020 fuera mayor en proporcion
que el de la esperanza de vida estimada, alcanzando 69 anos en 2050, el coste se limitaria
aun 7,5% del PIB.

Gasto publico en Pensiones Publicas, como porcentaje de PIB, 2005-2050. Caso Base utilizado por la
Comisién de Pensiones para sus proyecciones posteriores. Desglose por tipo de Pensién/Prestacién

8%
7%
6%
5%
4%
3%
2%
1%
0%

2005 2010 2015 2020 2025 2030 2035 2040 2045 2050

BSP (Pension Basica del Estado) [l SERPS/S2P (Pension del Estado de segundo
W Pension Credits nivel o adicional)
M Otros B Prestacion o Ayuda Vivienda/Ayuda
Impuestos municipales
Fuente: Comision de Pensiones B Ayuda de incapacidad y Ayuda de asistencia
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Gasto Publico en Pension Publica y prestaciones a pensionistas: rangos para debate propuestos
por el Informe Turner

2010-2020 2020-2045 2045 en adelante
Elincremento en la edad de Elincremento del gasto en Pensiones La equidad requiere
jubilacién para mujeres crea como porcentaje de PIB es inevitable, costes estables a largo
un margen para mejoras producido por el efecto combinado del plazo, conseguidos
manteniendo un gasto sobre incremento de la esperanza de vida y el a través de mayores
PIB plano. No procede un impacto con efectos retrasados de una incrementos de la edad
" 9% incremento significativo menor natalidad legal de jubilacion
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Rango para el debate propuesto por la Comision
Estimacion de la Comisidn si los entonces vigentes acuerdos de indexacion de las Pensiones a IPC
continuasen indefinidamente, y la edad legal de jubilacién continuase en 65 afios después de 2020.

Asunciones del Grafico anterior

Muestra la mejor estimacion de la Comision de Pensiones en gasto en prestaciones de
pensiones si los entonces vigentes acuerdos de indexacion (revalorizacion de las pensiones
con el IPC) continuaban indefinidamente.

Muestra lo que podria haber ocurrido si los elementos claves del Sistema de Pensiones
hubieran continuado sin cambio en los siguientes afios. En concreto:

+ Si se hubiera mantenido la revalorizacion de la pension publica basica con el IPC.
* Si se hubiera mantenido la edad legal de jubilacion en los 65 afos.

e Si se hubiera incrementado el nivel de Guaranteed Credit (Pension asistencial no
contributiva minima) en linea con los salarios.

¢ Si se hubiera mantenido el limite minimo para el Saving Credits (Créditos de Ahorro (*))
en linea con la Pension Publica Basica (BSP), por lo tanto en linea con el incremento de
los precios.

(*) Créditos de Ahorro = prestacion publica pagadera a aquellos que habiendo cotizado no habian
generado derechos suficientes para cobrar la Pension Estatal de segundo nivel.

Comentarios sobre el Grafico anterior

* Elincremento de gasto sobre el PIB esta concentrado entre 2020 y 2040 y principalmente
entre 2020 y 2030: esto lo refleja el hecho de que la jubilacién de la generacion del baby
boom se concentra en los anos anteriores a 2030.

*  En 2040 el ajuste como consecuencia de una menor tasa de natalidad se habria completado:
la equidad (igualdad de nimero de miembros) entre generaciones sugiere que el gasto
publico en pensiones a partir de entonces se mantendria constante (como porcentaje de
PIB). Si la esperanza de vida creciese, esto requeriria mayores incrementos en la edad
de jubilacion, permitiendo a cada generacion disfrutar de la misma proporcion, que las
otras generaciones, de vida laboral activa durante la que cotiza y de periodo de jubilacion
durante el que recibe pension.
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Propuestas de la Comision sobre el incremento de la edad de Jubilacién (SPA)
Para modelizar y calcular el impacto de costes, la Comision asumié que:

* Laedad de jubilacién, tanto para la Pension Estatal basica (BSP) como para la de segundo
nivel (S2P) debia incrementarse a 66 afos en 2030, 67 afios en 2040 y 68 afios en 2050.

¢ Sin embargo, la Comision plante6 que, alternativamente a lo anterior, con el mismo coste,
se podria establecer que la pension publica basica a partir de 2050 se incrementase sélo
hasta los 67 afios y 8 meses, y la de segundo nivel se incrementase hasta los 69 anos.

Las propuestas especificas hechas por la Comision se muestran en los siguientes graficos:

Edades de Jubilacion legal (SPA) para pension publica asumidas modelizadas en las opciones de cambio

Asunciones modalizadas igual
en todos los casos para los dos
tipos de Pensién

Pensi6n del Estado Basica (BSP)
y Pensién de Segundo Nivel 65 afios 66 afios 67 afios 68 afios
(Segunda Pensién Estado- S2P)

Posible opci6n alternativa equivalente
en costes, en caso de actualizacién 2020 2030 2040
personalizada en dos Niveles

Pensiéon Basica del Estado (BSP) 65 afios 65,5 afios 66,25 afios 67,25 arios

Segunda Pensién del Estado (S2P) 65 afos 67 anos 68 anos 69 afos
El inevitable punto de equilibrio entre gasto publico y edad de jubilacion

Elsiguiente cuadro ilustralainevitable opcion que habia que tomar en ese punto de equilibrio,
teniendo en cuenta la creciente demografia en Reino Unido:

Balance entre Gasto Publico y Edad Legal de jubilacion (para percibir Pension Publica): gasto en
pensiones publicas y prestaciones a pensionista como porcentaje de PIB

8% Opcién de La Comision sila edad legal
de jubilacion se incrementa a 67 afios a
750 partir de 2050
Opcion de la Comision si la edad legal se
7% incrementa a 69 afios a partir de 2050.
6,5%
6%
5,5%
2005 2015 2025 2035 2045 2055

opcion preferida de la Comision modelizada con un incremento de la edad legal de jubilacién a los 68
affos a partir de 2050

rango propuesto por la Comision para el debate

—— Gasto estimado (por la Comisién) como % de PIB si los entonces vigentes acuerdos de indexacion a IPC
contindan indefinidamente, y la edad de jubilacién se mantiene en 65 afios después de 2020.

Fuente: Comision de Pensiones utilizando Pesim 2
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En conclusion:

Por un lado, la extensién de la “asistencialidad” de las prestaciones (means tested)
podria ser controlada vinculando la revalorizacién de las pensiones minimas no

contributivas (“Crédito Garantizado”) a un indicador con menor revalorizacion que
la del salario medio

Pero lo anterior era inaceptable para la Comision de Pensiones, porque hubiera
causado una caida del poder adquisitivo de los pensionistas con menos ingresos

e La Comisién proponia que la extension del “means tested” fuera limitada para evitar

desincentivar el ahorro privado del sistema de empleo (*)

Teniendo en cuenta lo anterior, era inevitable alguna combinacién de mayor gasto
publico y mayor edad de jubilacion en el largo plazo.

specialmente r
no contributi (No vinculz a cotizaciones S co t de sustitucién alta respecto al salario

en el rabaj on ing £ a ellos un desincentivo al ahorr

Estimaciones futuras sobre esperanza de vida y edad de jubilacién

El informe Turner ponia de manifiesto que teniendo en cuenta las incertidumbres acerca
de las proyecciones futuras de esperanza de vida, los cambios en edad de jubilacion eran
necesarios y tenian que ser determinados y actualizados a lo largo del tiempo, a la luz de las
ultimas estimaciones de esperanza de vida que fueran apareciendo. Pero en cualquier caso la
Comision no creia necesaria en los préximos anos (al menos 15) ninguna actualizacion.

Segun apunto el Informe Turner, el debate publico sobre gasto publico versus edad de
jubilacion para la pension publica era a partir de entonces esencial.

Finalmente, la Comision de Pensiones recomendo que los cambios en la'edad de

jubilacion debian acompanarse con medidas para incentivar que la gente pudiera
seguir trabajando tras jubilarse y para proteger la posicion de personas con ingresos
mas bajos y mas baja esperanza de vida.

Otras propuestas y recomendaciones complementarias:
1 Implicaciones de la reforma para mujeres y cuidadores

Una de las cuestiones que el Gobierno pidié explicitamente a la Comision de
Pensiones fue que propusieran recomendaciones de como la reforma del sistema
de pensiones podria ayudar a subsanar los problemas que las personas con carreras
profesionales con paradas e interrupciones de cotizacion, y en concreto a aquellas
personas con responsabilidades de cuidado de terceros (crianza de hijos, etc.), en
particular las mujeres, se habian encontrado y seguian encontrandose.

Las recomendaciones hechas estaban basadas en el principio de que todo el mundo,
hombres y mujeres por igual, deberian construir su derecho de pensiéon por “si

mismos”.

Algunas propuestas realizadas por la Comision de Pensiones eran especialmente
beneficiosas para mujeres y cuidadores. En concreto:
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e El NPSS (Sistema Nacional de Ahorro Jubilacién) daba la oportunidad a rentas
bajas y medias de ahorrar a un bajo coste, hasta entonces solo al alcance de aquellos
con rentas altas o que trabajaban para grandes empresas o para el sector publico.

e La reforma del sistema publico propuesta por la Comision seria particularmente
beneficiosa para personas con salarios bajos y para cuidadores, en tres aspectos:

Vinculando a largo plazo la revalorizacion de la Pension Publica basica (BSP)
con el incremento de los salarios: se reducia asi su pérdida de poder adquisitivo
en relacion con los salarios medios.

Haciendo que la generacion de derechos pensionables en la Pension Publica
Basica (BSP) se fundamentara también en bases universales (residencia en
lugar de cotizacion por jubilacion).

Mejorando los “créditos” (derechos de pension) en la pension publica de
segundo nivel (S2P) para aquellos con responsabilidades de cuidado de
terceros, asimilando como cotizados (credited) aquellos afios destinados a ese
cuidado de terceros.

Estas reformas propuestas reducirian la creciente dependencia de estas personas de
las prestaciones no asistenciales “means-tested”, pagadas en base a su situacion personal
o familiar, en lugar de pensiones basadas en derechos individuales. Incrementaria
la capacidad de generar derechos a pensiones publicas completas a través de
responsabilidades de cuidado, sin ocupar trabajos remunerados.

A corto plazo, la propuesta para solucionar la limitada capacidad de ciertas personas,
en concreto mujeres, de generar los derechos para pension publica seria pagarles
el importe completo de la Pension Basica del Estado (BSP) a partir de una edad
especifica, por ejemplo 75 afios, utilizando el criterio de la residencia en Reino Unido,
sin exigirles que hubieran realizado cotizaciones suficientes durante su vida activa
(para percibir la pension a partir de esa edad).

Empleados por cuenta propia:
Las propuestas en favor de los auténomos fueron:

* Quepudieranaccederal Sistema Nacional de Ahorro Jubilacion-NPSSvoluntariamente,
pidiendo su inscripcion (opt-in).

* Que el Gobierno estudiase la opcion de permitir a los auténomos adherirse a la pension
publica de segundo nivel (S2P), pagando las cotizaciones segun su edad, de una forma
equitativa.

Facilitar el trabajo tardio (post retiro) y proteger a los grupos socioeconomicamente
mas bajos

Las medidas propuestas para facilitar el trabajo tardio (posterior a la edad legal de
jubilacion) y la jubilacion flexible fueron las siguientes:

e No deberia existir una edad de jubilacion por defecto, mas alla de la cual no se
aplicasen las prohibiciones de la normativa de discriminacion laboral por edad
(se deberian aplicar estas prohibiciones de discriminacion laboral por edad para
todas las edades).
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*  Que el Gobierno considerase la opcion, después del ano 2020, de tener dos edades
ordinarias de jubilacion diferentes para los dos niveles de pension publica: una
mas baja para la Pension Estatal basica (BSP) y otra mayor para la segunda Pension
Publica (S2P).

* Que el Gobierno fuera mas proactivo dando publicidad a la entonces ya existente
opcion de retrasar el cobro de la pension publica (en los dos niveles), recibiendo
a cambio una pensiéon mas alta a una edad posterior. Asimismo, se proponia
incrementar la flexibilidad de esta opcion, haciendo posible a la gente solicitar
percibir solo un parte de la pension publica y diferir la percepcién del resto.

* Que la cuestion de la edad adecuada a la que estara disponible la pensiéon no
contributiva minima garantizada “Guarantee Credit”, deberia estar bajo revision
después del incremento que se proponia tuvierala edad legal de jubilacion en 2020.
El Gobierno deberia considerar si la edad de acceso al cobro de la prestacion de
“Crédito Garantizado” se deberia mantener en los 65 anos, incluso si la edad legal
de jubilacion (SPA) para el cobro de la Pension Publica de reparto se incrementase.

» Considerar si es procedente eliminar o reducir las cotizaciones del empleador
a la Seguridad Social (NIC) en relacion a las retribuciones de trabajadores con
edad mayor a la edad legal ordinaria de jubilacion, sujeto a un maximo total de
reduccion.

e Se proponia que el Gobierno revisase todas las politicas publicas relativas a la
formacion y asegurar que no estuvieran sesgadas por criterios de edad.

* Que el Gobierno asegurase que las practicas de empleo dentro de laadministracién
publica establecieran un estandar de mejores practicas en la formacion de los
trabajadores mas mayores y en salud laboral.

Deduccion Fiscal

El informe no recomendaba cambios significativos en deducciones fiscales del sistema
de pensiones.

No obstante, recomendoé crear un régimen fiscal especial para el NPSS (Sistema
Nacional de ahorro a la Jubilacion), con una desgravacion fiscal concretada a través
de una aportacion del Gobierno que fuera contributiva (el Gobierno aporta si
el trabajador y su empleador aportan), de igual valor porcentual para todos los
empleados participantes.

La Comision incidié en que el lanzamiento del NPSS se debia acompafiar de una
campana de comunicacion pararecordar a trabajadores y empresas de las importantes
ventajas fiscales y en cotizaciones a la Seguridad Social de las que disfrutarian,
cuando los empleados sean retribuidos via aportaciones de empleadores a planes de
pensiones en lugar de via salario dinerario.

Reembolso del contracting-out: Eliminacion

El contracting-out consistia en la posibilidad de que un trabajador (y su empresa)
optase por salirse de la cotizacién y subsiguiente derecho a la pension publica de
segundo nivel, siempre y cuando se adhiriese en su lugar a un plan de pensiones

privado (ocupacional o individual) y realizase las correspondientes aportaciones.

El informe Turner recomendé que el contracting-out fuera eliminado, y que esa
eliminacion fuera gradual:
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« Para los planes de pensiones de prestacion definida, la opcion de contracting out
debia ser mantenida, pero programando su eliminacién para, como muy tarde,
2030 (fecha en la cual, bajo las propuestas de la Comision de Pensiones, las
cotizaciones a la pension publica de segundo nivel- S2P, para las que el contracting-
out era una alternativa, pasarian a ser completamente de tipo fijo, con importe
de pension fija e igual para todos aquellos que generasen derechos completos de
pension en funcion de un nimero minimo de afios cotizados).

e Para los planes de aportacion definida (planes de pensiones de empleo o planes
personales de grupo) el contracting-out deberia ser eliminado en el corto plazo,
de modo que aquellos empleados que no fueran parte de un plan de prestacion
definida pasaran a ser participes y cotizantes de la pension estatal de segundo nivel
para futuras dotaciones.

El Informe Turner proponia aprovechar las mejoras en ingresos para el Estado
Britanico, resultantes de la eliminacion de contracting-out para sistemas de aportacion
definida, para adoptar medidas que incentivasen directa o indirectamente el ahorro
privado nacional. Por ejemplo, mejoras en el régimen fiscal para el NPSS o en medidas
para mitigar el coste de las aportaciones del empleador al NPSS en el caso de micro-
empresas y autonomos empleadores.

Estas mejoras en ingresos publicos mencionadas provenian de la inclusion de aquellos
trabajadores que con anterioridad estaban en el contracting-out, y por lo tanto con su
eliminacion saliesen del mismo, como cotizantes en la Pension Publica de Segundo
Nivel, produciéndose por lo tanto un incremento de cotizantes y cotizaciones.

En el ano 2002 aproximadamente un 30% de todos los trabajadores que generaban
derechos a pensiones de segundo nivel habian optado por el contracting-out (“contratar
fuera” la pension de segundo nivel, siendo inscritos en un instrumento privado de

pensiones del sistema de empleo).

Porcentaje de Poblacion cotizando a una Pensién de Segundo Nivel, entre ellas a la
opcion de contracting-out: edad entre 20 afios y edad de jubilacién

40%

30%

20%

10% L

0%

1978/79 1982/83 1986/87 1990/91 1994/95 1998/99 2002/03

Contracted-out en Planes de Prestacion definida y Planes Mixtos
Contracted-out en planes de aportacion definida

Pensiones personales aptos para Contracted-out

Contrated-in o cotizar a Pensién Publica de Segundo Nivel (SERPS o S2P).

Fuente: Departamento de Trabajo y Pensiones. Recordatorio: S2P habfa empezado en 2002/2003, lo que
permitia a personas con bajos ingresos y carreras cortadas a generar derechos que no podian con la SERP

68 | Automatic Enrolment Britanico



Asegurar un debate abierto, informado y permanente a largo plazo

El informe Turner finalizaba sus recomendaciones, proponiendo que el Gobierno
estableciese un ente o comité sucesor de la Comision de Pensiones, que tuviera el
encargo de presentar un informe cada 3 o 4 afios, que revisase:

» Las ultimas tendencias en esperanza de vida e implicaciones de la misma para el
punto de equilibrio entre el gasto publico a largo plazo y la edad legal de jubilacion.

« Las ultimas tendencias en ahorro en pensiones privadas, y en particular, la
evaluacion del nivel de éxito del Esquema Nacional Ahorro Jubilacion (NPSS) en
cuanto al estimulo e incremento de la participacion en los sistemas de ahorro para
la jubilacion.

« Las ultimas tendencias en las edades medias de jubilacion y en las diferencias en
expectativa de vida por clase socio-econémica, asi como informaciéon actualizada
sobre si el envejecimiento se esta correspondiendo con una mejora de la salud a
edades especificas.

e Finalmente, las politicas requeridas para incentivar, facilitar y desarrollar el
trabajo en los anos previos a la edad legal de jubilacién, y el trabajo mas alla de
la edad legal de jubilacion, asi como la jubilaciéon flexible (combinando trabajo y
percepcion de pension).

Plazos de reforma:

Si bien la Comision reconocia que no habia una crisis del sistema de pensiones en ese
momento, la nueva regulacion y la reforma debia abordarse tan pronto como fuera
posible, teniendo en cuenta que los problemas aparecerian a partir de la década de
los 2020 si no se tomaban medidas en ese mismo momento.

« Losimportes de pensiones publicas a pagarenladécadade 2030y 2040 dependeria
de las decisiones y medidas tomadas en ese momento.

* Y el ahorro privado acumulado para la jubilaciéon disponible en la década de
2030 y 2040 dependeria de los comportamientos hacia el ahorro de la gente
“entonces trabajando” (en 2005), comportamientos que estarian influenciados
por los incentivos al ahorro y el coste de ahorrar de ese momento, ademas del
compromiso de las empresas en la realizaciéon de contribuciones a favor de sus
empleados (provision de pensiones), compromiso que estaba en declive en la
época del informe Turner.

El hecho de que en 2005 no hubiera crisis para los entonces pensionistas, o para
aquellos que se estaban acercando al momento de jubilacion (los pensionistas de
entonces y los que entrarian en esa situacion durante los siguientes 15 annos gozaban
y gozarian, respectivamente, de mejores pensiones que las generaciones anteriores),
no debian considerase una excusa para no hacer nada.

Los problemas en el sistema de pensiones britanico crecerian en el futuro a no ser
que fueran debatidas, acordadas y puestas en marcha unas nuevas bases para el

sistema de pensiones en ese mismo momento.

La Comisién de Pensiones reconocia que el Sistema Nacional de Ahorro Jubilaciéon
no podria estar completamente operativo antes de 2010.
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Asimismo, deberia producirse una negociacion para decidir la fecha a partir de la cual las
propuestas realizadas sobre la pension publica debian empezar a implementarse:

Una implementacion temprana supondria mas coste en una época de restricciones
presupuestarias.

Una implementacion tardia haria mas relevante la necesidad de que se incrementara
el ahorro privado para compensar. Pero retrasar las actuaciones y reformas sobre el
“means testing® (prestaciones no contributivas) podria hacer ese incremento del ahorro
menos probable, ya que un nivel generalizado prestaciones basicas no contributivas
provistas por el Estado desincentivaria este ahorro, especialmente entre rentas bajas
y medias.
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Anteriormente al Informe Turner...
"Habiamos tenido muchas iniciativas en
pensiones, pero pocas soluciones que
dieran resultados: habiamos tenido los
Stakeholders Pensions (*), camparias
de publicidad sobre la conveniencia de
ahorrar para la jubilacion en instrumentos
de pensiones, habiamos ido a las
empresas para tratar de convencer a los
trabajadores y sus empleadores para que
mas personas se adhiriesen a los sistemas
de pensiones. Tuvimos una iniciativa tras
otra...Pero la combinacion que se da en
el Informe Turner sobre ser claro con cual
es el problema, cuales son las evidencias,
y despueés tener una solucion, hace muy
dificil no aceptar sus propuestas”

James Punell, miembro del selecto comité de pensiones (2001-2003), ex Secretario de Estado
de Pensiones. Mencién sobre las propuestas del 22 Informe de la Comisiéon de Pensiones.

(*) planes pensiones para pymes y rentas bajas.



Implementacion de las propuestas del
Informe Turner

En mayo de 2006 el Gobierno publico un White Paper titulado “Seguridad en la Jubilacion:
Hacia un nuevo Sistema de Pensiones”.

El informe mostré el compromiso del Gobierno con las propuestas de la Comision de
Pensiones y estableci6 las fases para convertirlas en ley a través de dos piezas legislativas.

La ley de Pensiones de 2007 (The 2007 Pensions Act) supuso la primera etapa de los cambios
e incluyo:

e Restaurar la vinculacion de la revalorizacion de las pensiones a la de los salarios.
* Incrementar la edad de jubilacion.
¢ Reducir los requerimientos de periodo de cotizacion (nimero de afios cotizados).

* Finalizar con la opcién de salirse de la pensién publica adicional (de segundo nivel):
eliminacion del contracting-out.

Una segunda ley, La ley de Pensiones de 2008 (The 2008 Pensions Act), introdujo las medidas
para afrontar la insuficiencia de las prestaciones de pensiones de empleo en el sector privado,
incluyendo:

e La creacion de un nuevo vehiculo de ahorro jubilacion de bajo coste (NEST).

* Ylaobligacion delos empleadores de inscribir a sus empleados, bajo ciertas condiciones,
en un sistema de pensiones o ahorro jubilacion (automatic enrolment).

Comparativa Propuestas Informe Turner con Informe del Gobierno “Seguridad en la
Jubilacion: Hacia un nuevo Sistema de Pensiones” (2006)

Cuestion Informe Turner (2005) White Paper Gobierno “Seguridad
en la Jubilacién: Hacia un nuevo

Sistema de Pensiones” (2006)

Edad de jubilacién Incrementandose hasta o Incrementandose hasta 68 afios en
para Pensién Publica bien 68 afios o bien 67 (BSP) y 2044
69 (S2P) afios en 2050

Revalorizacion Vinculadas a salarios a partir Vinculadas a salarios a partir de

Pensiones Publicas de 2012 2011

Sistema Nacional de Inscripciéon automatica si Inscripcién automatica pero

Ahorro Jubilacién no hubiera previamente empleados pueden optar por
constituido un Plan de salirse

pensiones de empleo

Contribuciones 3% Empleador, 4% empleado, 3% Empleador, 4% empleado, 1%
minimas por defecto 1% Gobierno Gobierno
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Cuestion Informe Turner (2005) White Paper Gobierno “Seguridad

en la Jubilacién: Hacia un nuevo
Sistema de Pensiones” (2006)

Apoyo a las mujeres Pension Publica completa Minimo Cotizaciones a la Seguridad
para todos a partir de los 75 Social reducido a 30 afios (*)
afios, basada en la residencia
y no en las cotizaciones a
la Seguridad Social (NI)

Modelo para Un organismo o comité No establece sistema de
revisiones regulares sucesor de la Comisién seguimiento y revisién periodica
presentaria un informe cada
3-4 afios

(*) Hoy en dia 35 afos es el minimo para generar la Nueva Pension del Estado (NSP) completa, pero se
cualifican como cotizados ciertas actividades, como los anos dedicados a cuidado de hijos y familiares.

En el apartado de descripcion del esquema de automatic enrolment, se muestran los detalles
sobre la regulacion de la Ley de Pensiones de 2008.

¢Por qué tuvo éxito la Comision de
Pensiones?: Reflexiones sobre su
trabajo

La Comision de Pensiones realizoé un trabajo técnico riguroso y eficaz, concretado en sus
dos Informes (Informe Turner y “Challenges and Choices”), incluyendo un robusto analisis y
evaluacion de la situacion, y la propuesta de un paquete de medidas para afrontar un “nuevo
estatus de las pensiones del siglo XXI en Reino Unido”, combinado suficiencia para las proximas
generaciones de pensionistas y sostenibilidad financiera del sistema publico de pensiones.

Pero incluso por encima del extraordinario trabajo de analisis realizado, y de las
recomendaciones y medidas propuestas, el éxito de la Comision se baso en la forma en que
se llevo a cabo su trabajo. En definitiva, en como consiguieron el consenso, el acuerdo y el
compromiso de los distintos poderes y grupos de interés involucrados.

Las razones del éxito fueron:

¢ La composicion de la Comision, y la conexiéon y empatia entre sus miembros. Esta razon
fue la que supuso establecer los cimientos del resto de logros y del resultado final:

En lugar de crear una Comision muy numerosa, con miembros representando a
distintas facciones y grupos de interés (partidos politicos, asociaciones empresariales,
sindicatos, organizaciones no gubernamentales, etc) se constituyé una Comision
muy ejecutiva con solo tres miembros. Estuvo apoyada por un grupo técnico auxiliar
(para proveer de datos, investigacion, proyecciones) que también tenia un nimero de
miembros reducido. Esto aportaba mucha ejecutividad y agilidad al trabajo que tenian
por delante.
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El pequeno tamano del grupo facilité a sus tres miembros construir rapidamente
una relacion estrecha entre ellos. Ello creo un sentimiento comun de confianza entre
los comisionados, que les permitié centrarse en la solucion de problemas y en el analisis
requerido para afrontar los retos del sistema de pensiones, en lugar de maniobrar
intentando llevar la direcciéon de trabajo de la Comisiéon en uno u otro sentido.

e La construccion de consenso y la despolitizacion de un tema tan relevante y a largo
plazo como las pensiones estaba en el ntuicleo de la estrategia de la Comision de Pensiones.
El problema de las pensiones y sus posibles soluciones se saco de la discusion politica del
corto plazo y se puso en manos de tres expertos independientes.

e Separar el proceso entre una fase de analisis y otra de prescripcion o propuestas también
ayudo a despolitizar el debate y permiti6 ala Comision consensuar la politica de pensiones
y las propuestas con un amplio espectro de gente con intereses legitimos . Conseguir el
acuerdo sobre los hechos aseguré que los argumentos de la Comisién de Pensiones habian
sido adecuadamente testados y ello les dio una autoridad adicional.

» Elrigordel enfoque dela Comision de Pensionesy su habilidad para conseguir compromiso
con el analisis aport6 autoridad a sus recomendaciones.

* Dedicaron mucho tiempo y esfuerzos en construir consenso sobre el camino a seguir.
Proactivamente buscaron compromiso y apoyos, utilizando técnicas para obtener una
perspectiva de la opinion de los distintos grupos de interés sobre los cambios que estaban
proponiendo. A modo de ejemplo:

Organizaron una gran reunion con 90 de los principales grupos de interés, entre
ellos representantes de las industrias (patronales y sindicatos) y las mas relevantes
organizaciones no gubernamentales, y a través de sesiones cortas profundizaron con
los participantes en el analisis de las diferentes propuestas y opciones.

El Ministerio de Trabajo y Pensiones celebr6 eventos en distintos lugares del Reino
Unido, chequeando las respuestas de los ciudadanos a los resultados del informe,
en cada uno de los cuales participaron unas 300 personas. Las entrevistas previas al
inicio del dia mostraban que un 807% de los ciudadanos participantes eran contrarios
al incremento de la edad de jubilacion. Sin embargo, al final del dia, una vez habia
sido sumergidos en el analisis del informe, las opiniones de esos ciudadanos eran
complemente diferentes. El Ministerio de Trabajo encontré muy relevante ver como la
gente reaccionaba a las propuestas cuando tenia informacion.

Fueron muy cuidadosos, segin avanzaban en la concrecion de sus propuestas, en ir
formulando consultas y tanteando al Ministro de Trabajo y Pensiones, a los partidos
politicos, a la CBI (empresarios) y a TUC (sindicatos), etc.

Asimismo, la Comision de Pensiones utilizé una estrategia meditada y activa con los
medios de comunicacion, especialmente consiguiendo lacomplicidad y compromiso de
algtin destacado periodista de la prensa econémica, para gestionar y evitar comentarios

negativos y criticas destructivas en medios.

» Gestionaron cuidadosamente las negociaciones con los diferentes grupos de interés, para
evitar ser identificados como pro-empresarios o como pro-sindicatos.

* Todos los grupos de interés tuvieron que ceder y perder en algo durante el proceso:

Las asociaciones empresariales (CBI-Confederacion de la Industria Britanica) tuvieron
que aceptar realizar aportaciones obligatorias.
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Los sindicatos (la federacion de sindicatos TUC- Trades Union Congress) tuvieron de
aceptar que los trabajadores hubieran de jubilarse mas tarde.

El Gobierno acept6 dar marcha a atras en aplicar un incremento en los tipos impositivos.
Esto permitié que patronal y sindicatos acabaran apoyando las medidas propuestas.

Como todas las partes implicadas tuvieron que ceder y perder algo, pudieron ver que
todo el mundo daba algo o cedia en algo en aras a conseguir una mejor situacion global.

No obstante, una gran leccion es la importancia del liderazgo politico. Como indicaba Adair
Turner, la Comisién puede proponer, pero las decisiones finales las tienen que tomar los
Gobiernos. En este sentido:

Desde el 2002 el Premier britanico Tony Blair presté una muy significativa atencion al
tema de las Pensiones.

El liderazgo politico del Ministerio de Trabajo y Pensiones fue también muy relevante.
Por ejemplo, cuando John Hutton fue nombrado Ministro de Trabajo y Pensiones, tan solo
4 semanas antes de que el informe fuera publicado. En esa época el Ministerio del Tesoro
estaba presionando al Ministerio de Trabajo y Pensiones para matizar las propuestas de
la Comision, pero Hutton mantuvo el set original de propuestas, a pesar de que se habia
incorporado recientemente.

Las dificultades fueron serias durante las ultimas semanas antes de la publicacion del
informe. Se filtré en el periédico econémico Financial Times una carta que escribia el
Canciller Gordon Brown sugiriendo que no iba a poder implementar las propuestas del
informe Turner, especificamente aquella referida a la recomendacion de vincular las
pensiones a la revalorizacién de los salarios, por motivos de coste. El Tesoro realizé un
plan alternativo para las pensiones publicas que Brown quiso incluir en los Presupuestos
del Estado 9 dias después.

Tras lo anterior, hubo una serie de intensas reuniones bilaterales con los actores clave,
en la que el Tesoro ganoé algunas concesiones, pero las propuestas de la Comision de
Pensiones salieron adelante intactas. Este hecho fue atribuido al tiempo y esfuerzo que
el Primer Ministro quiso dedicar al tema, al papel del recién nombrado Ministro de
Trabajo y Pensiones Jonh Hutton, y a las habilidades politicas de Adair Turner y del resto
de miembros de la Comision.

Otra razon (y a la vez leccién) es la importancia del tiempo en el proceso de construccion
de las propuestas para la nueva politica de pensiones: el largo tiempo de que dispusieron
permitié el minucioso trabajo analitico y consultivo que la Comision debia afrontar. La
duracion de su trabajo (casi tres afios) les permitié también romper algunos tabus importes
y creencias generalizadas intocables. La calidad del trabajo analitico del informe fue clave
para para la capacidad de persuasion del mismo.
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“Cuando se mira a las reformas de
Sistemas de Pensiones en otros
paises, la capacidad de negociar y ceder
para llegar a acuerdos (por el
bien comun) es una caracteristica comun
en las reformas de sistemas
de pensiones que han resultado exitosas”

Leandro Carrera LSE-London school of economic (Public Policy Group). 2006



Ley de Pensiones de 2008: principales

novedades

La ley aprobada por el Parlamento Britanico “The Pension Act 2008”, introdujo como
principales novedades en el ordenamiento juridico:

automatic
enrolment

EMPLOYMENT
SAVINGS TRUST

Creacion de un esquema de prevision social empresarial
complementaria, que incluye un sistema de “automatic
enrolment”, en el que los empleadores estan obligados,
a partir de las fecha que les correspondiese, dentro de
un calendario progresivo en fases de entrada en vigor
basado principalmente en su tamafo (segin nimero
de empleados), a inscribir automaticamente a sus
empleados en un plan de pensiones de empleo o un
plan de pensiones personal, y realizar un minimo de
contribuciones a su favor, pudiendo no obstante el
empleado, una vez inscrito, optar voluntariamente por
salirse y no realizar aportaciones.

Creacion del Sistema Nacional de Ahorro ocupacional
(“National Employment Saving Trust” — conocido como
NEST-): un proveedor de Pensiones de caracter semi-
publico, paraaquellas empresas que no tengan constituidos
ni constituyan planes de pensiones del sistema de empleo,
y que funcionaria como un plan de pensiones de “bajo
coste”, a disposicion de los empleadores como alternativa
a los fondos de pensiones existentes en el mercado.

En los siguientes apartados, a través de la descripcion del esquema de “automatic enrolment”,
profundizamos en los detalles y en la regulacion de esta Ley de Pensiones de 2008, que esta
suponiendo un extraordinario cambio en el sistema britanico de pensiones y un importante
impulso al desarrollo del ahorro privado finalista para la jubilacion en todos los niveles

socioeconomicos en Reino Unido.
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Calendario de implantacion del
programa de auto-enrolment

2004-2005 1°y 2° Informe Comision de Pensiones.

2008 Ley de Pensiones de 2008.

2012 Puesta en marcha e inicio de sus fases.

2017 Revision del automatic enrolment.

2018 Fases de entrada de empleadores completadas a finales de febrero de 2018.

2018-2019 Incrementos de aportacion en abril 2018 y abril 2019.

2020 Implementacion del paquete de medidas de revision de AE en 2020 y
siguientes.
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Automatic enroiment (AE):
descripcion del sistema

INntroduccion

Desde octubre de 2012, los empresarios britanicos estan obligado a inscribir automaticamente,
a aquellos de sus trabajadores que cumplan unas condiciones minimas determinadas, en
algiin tipo de plan o sistema de pensiones. Esta practica se denomina automatic enrolment o
auto-enrolment o por las siglas AE.

Se trata de un sistema de prevision social empresarial complementaria:

A

Obligatorio para el empresario: se concreta en la obligacion de inscribir a aquellos de
sus empleados que cumplan unos requisitos minimos en un instrumento de pensiones
ocupacional, y realizar unas aportaciones minimas a su favor, siempre y cuando el
empleado aporte el porcentaje que le corresponda.

Voluntario para el empleado: unavez adscrito automaticamente por defecto, el trabajador
puede decidir salirse (opt-out).

qué trabajadores afecta?

Los empleadores deben inscribir automaticamente a los trabajadores que:

5

No estan ya previamente adheridos a un sistema de pensiones cualificado al efecto
(apto para cumplir con la obligacion de AE).

Tengan 22 afios o mas.
Tengan una edad menor de la edad legal minima para generar Pension Publica de
Jubilacién (SPA) (*).

Ganen mas de 10.000 libras al ano (esa cifra se revisa anualmente).

Trabajen habitualmente en el Reino Unido.

(*) Actualmente 65 afios y 5 meses (en septiembre 2019). Entre diciembre de 2018 y octubre de 2020 se

esta

incrementando por fases, hasta llegar a los 66 afios en esta ultima fecha.
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Fechas de inscripcion

¢Cuando debian los empleadores de Reino Unido cumplir con la obligacion de
adscribir a sus empleados a un sistema de pensiones ocupacional?

La fecha en que los trabajadores debian ser inscritos, dependia del tamano de la empresa
para la que trabajan, empezando por las grandes empresas y terminando por las pequenas
empresas. La incorporacion al sistema se llevo a cabo por fases, durante un periodo de 6 afnos
(desde la fecha inicial de octubre 2012).

Estas fueron las fechas:

Tamaio del empleador (segiin PAYE scheme size (*)) Fecha de automatic enrolment

o por otra definicion

Grandes Empresas: 250 o mas empleados 01-Oct-12 01-Feb-14
Medianas Empresas: 50 a 249 empleados 01-Abr-14 01-Abr-15
Empresas pequeiias: 30 a 49 empleados 01-Ago-15 01-Oct-15
Menos de 30 empleados 01-Ene-16 01-Abr-17

(*) PAYE: PAY AS YOU EARN. Sistema de Gestion de pago de impuestos a cuenta en Reino Unido, a través
del cual los empleadores realizan el ingreso de retenciones e ingresos a cuenta practicados con ocasion
del pago de salarios

Fechas de Inscripcién automatica otros casos

Fechas de inscripcién en el caso de nuevos Fecha de automatic enrolment

empleadores:

Empledores establecidos desde Abril 2012 01-May-17 01-Feb-18
Empleadores constitudos entre Abril 2012 y Marzo 2013 01-May-17 —
Empleadores constitudos entre Abril 2013 y Marzo 2014 01-Jul-17 —_
Empleadores constitudos desde Abril 2014 y Mar 2015 01-Ago-17 —
Empleadores constitudos entre Abril 2015 y Dic 2015 01-Oct-17 —
Empleadores Enero 2016 a Sep 2016 01-Nov-17 —_
Empleadores Octubre 2016 a junio 2017 01-En-18 —
Empleadores Julio 2017 a sep 2017 01-Feb-18 —
Empleadores partir de octubre 2017 Obligacion inmediata desde su

constitucion
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Fechas de inscripcion en caso de Planes de Prestacion Definida:

Los empleadores que optaron por usar sistemas de prestacion definida o mixtos pudieron
retrasar la fecha de arranque (staging date) hasta el 30 de septiembre 2017.

Posibilidad de posponer la fecha de inscripcion: “postponement period”

Una vez que el regulador de pensiones britanico habia notificado a los empleadores la fecha
de inscripcion automatica de sus trabajadores con derecho a ser inscritos automaticamente
(trabajadores elegibles), los empleadores podian optar por posponer la misma hasta tres
meses posteriores a esa fecha. Las empresas que optaban por hacerlo debian informar a sus

empleados por escrito sobre como les afectaba el aplazamiento. También se podia utilizar ese
periodo de retraso de la fecha de entrada para nuevos empleados que resultaran elegibles.

Importe de aportaciones al Sistema de
automatic enrolment

Normalmente la inscripcion automatica se hace a sistemas de aportacion definida.
Las contribuciones minimas por defecto a realizar por empleadores y empleados se calculan en
base a un porcentaje aplicado sobre el salario pensionable de empleado (ingresos anuales, segun se

definen mas adelante).

Inicialmente estos porcentajes fueron mas bajos y han ido creciendo progresivamente desde
2012 hasta abril 2019 (phasing). Estos son los porcentajes:

I =3
De 1 oct 2012 a 31 marzo de 2018 1% 0,8% 0,2%
De 1 abril 2018 a 31 marzo 2019 2% 2,4% 0,6%

En definitiva, a partir de abril de 2019, tras la entrada en vigor de la ultima fase de actualiza-
cion de las contribuciones, éstas quedan de la siguiente manera:

Desde 1 de abril 2019 3% 4% 1%

Contribuciéon minima total: 8%

1% sobre salario pensionable a

través de le deduccién fiscal a
4% de salario pensionable (banda cargo del Gobierno, aportada
de ingresos) a cargo del empleado directamente al Sistema de

que no opta por salirse. Pensiones.

3% de salario pensionable (banda
de ingresos) a cargo del empleador.
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Del porcentaje contribucion bruta minima que corresponde al trabajador, actualmente un 1% se
realiza a través de la desgravacion fiscal que de las que se benefician sus aportaciones (“tax relief’),
y que se materializa en forma de una aportacion del Estado al plan de pensiones ocupacional o
personal. Esta aportacion del 1% por parte del Estado es lineal e igual para todos los trabajadores.

Mejora de la contribucién minima por defecto

El nivel minimo de contribucién indicado puede ser mejorado: tanto empleador como el
empleado pueden optar por aportar mas. De hecho, es una practica habitual en bastantes
sectores. Mas adelante se muestra datos sobre porcentajes de contribuciones a planes de
pensiones ocupacionales en Reino Unido.

Salario pensionable

éSobre qué importes salariales se aplican los mencionados porcentajes de contribucion
para calcular la cantidad a aportar?

Los mencionados porcentajes de aportacion no se aplican sobre el salario total del empleado,
sino sobre la “banda de ingresos del empleado”.

Esta banda de ingresos corresponde a la parte de salario que se sitia entre el llamado “limite
mas bajo de ingresos” (LEL por sus siglas en ingles) y el limite superior de ingresos (UEL) (¥).

Estos importes minimo y maximo se revisan anualmente y actualmente ascienden a:

£6.136 £50.000
Limite minimo Limite maximo
(LEL) afio fiscal (UEL) ano fiscal

2019/2020 2019/2020

(*) LEL: Lower earnings limit; UEL: Upper earnings limit
Automatic enrolment en el caso de sistemas de prestacién definida

La empresas pueden inscribir a sus empleados en un sistema de pensiones de prestacion
definida o en uno hibrido o mixto (por ejemplo, planes de aportacion definida para jubilacion
y prestacion definida para las contingencias de invalidez y fallecimiento, o planes donde la
garantia de la prestacion de jubilacion llega solo hasta un nivel y el resto es de aportacion
definida).

También pueden tener con caracter previo ya constituidos planes de prestacion definida que
son validos para cumplir con la obligacion de auto-enrolment (qualifiying schemes).

Estos sistemas de prestacion definida pueden también ser instrumentos adecuados para
cumplir con la obligacion de automatic enrolment, siempre que el empleador garantice que
cumplen con los “requerimientos de calidad” minimos y el nivel de cobertura minimo
establecidos por la regulacion. En la bibliografia se facilitan fuentes documentales que
profundizan en estos requerimientos de calidad, asi como en las pruebas y requisitos de
calidad alternativos.
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Elegibilidad: ;Que trabajadores
tienen derecho a ser inscritos
automaticamente por defecto?

Resumen de las diferentes categorias de trabajadores por cuenta ajena y de su elegibilidad o
no a efectos de automatic enrolment

Categoria del trabajador Descripcion del trabajador

Worker (Trabajador)

Jobholder

Categoria del trabajador

Eligible Jobholder

Non-Eligible Jobholder

Entitled Worker

Un empleado o persona que tiene un contrato para
desempefiar un trabajo o servicios personalmente, que
no esta llevando a cabo la labor como parte de su propio
negocio o su empresa o su actividad como empresario

individual.

e Tiene entre 16 y 74 afos.

*  Esta trabajando o normalmente trabaja en Reino
Unido bajo un contrato.

* Tiene ingresos minimos cualificados (“qualifying
earnings”) superiores al Limite de Ingresos Minimo-
LEL (6.136 libras en el afio fiscal 2019/20) .

Derechos

CON DERECHO

a inscripcion
automatica. Pueden
optar por salirse (opt-
out) .

SIN DERECHO

a inscripcion
automatica. Pueden
pedir expresamente
ser inscritos (opt-in)
y recibir aportacion
obligatoria del
empleador.

SIN DERECHO

a inscripcion
automatica. Pueden
pedir expresamente
ser inscritos (opt-in),
pero sin derecho

a aportacion del
empleador.

Descripcion del trabajador

Tiene entre 22 afios y la edad
minima legal de jubilacién.
Tiene “ingresos cualificados”
por encima del limite minimo
de ingresos para ser inscrito
automaticamente (10.000 libras
en 2019/2020).

Entre 16 y 21 afios, o entre la
edad legal de jubilacién y 74 afios

O bien

L]

Tiene entre 16 y 74 afos.

Tiene ingresos cualificados iguales
o menores del limite para tener
derecho a automatic enrolment
(10.000 libras en 2019/2020).

Tiene entre 16 y 74 afos.

Esta trabajando o normalmente
trabaja en Reino Unido bajo un
contrato.

No tiene ingresos minimos
cualificados (“qualifying earnings”)
por encima del Limite de Ingresos
Minimo (LEL).
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Empleados elegibles (“elegible jobholders”):

Todos los trabajadores que retnan los siguientes requisitos tienen que ser inscritos
automaticamente en un sistema de prevision empresarial o individual de pensiones:

¢ Ganen actualmente mas de £10.000 anuales (este importe se revisa anualmente).

¢ Tengan una edad entre 22 afios y la edad legal minima para percibir la Pension Publica
(SPA-State Age Pension).

e Trabajen en Reino Unido.
* No obstante, pueden optar por salirse (opt-out).

En el apartado de condiciones de automatic enrolment para trabajadores temporales y de
trabajos de corta duracién, se informa del umbral minimo de ingresos para empleados con
trabajos de duracion inferior al afio, dependiendo el periodo de pago.

Empleados no elegibles: sin derecho a inscripciéon automatica por defecto
(auto-enrolment):

Podemos distinguir dos categorias:
1 “Non eligible” jobholders. Dentro de este grupo se encuentran:

¢ Aquellos empleados, con edad entre 22 anos y la edad legal de jubilacion, cuyos
ingresos anuales se sitien entre mas del limite minimo de ingresos- LEL (£6,136
en 2019/20) y menos de £10.000 anuales (limite minimo de ingresos para ser
inscrito automaticamente): no tendran derecho a ser inscritos automaticamente,
pero pueden solicitar al empleador que les incluya (opt-in) y en ese caso que
realice aportaciones por ellos.

* Asimismo, aquellos empleados que tengan entre 16 y 21 anos, o entre la edad
legal de jubilacidon y 74 afios, a los que si bien no se les adscribe automaticamente,
pueden solicitar expresamente ser incluidos (op¢-in) y tener derecho alaaportacion
minima obligatoria del empleador, si tuvieran ingresos por encima del limite
minimo para estar cualificado para automatic enrolment (10.000 libras anuales).

2 Entitled workers: aquellos trabajadores con salarios inferiores al limite minimo
de ingresos-LEL (£6,186 en 2019/2020), no tienen derecho a ser inscritos
automaticamente. Podran solicitar al empresario que les incluya, pero no tendran
derecho a la aportacion del empleador.

Los empleados que en la fecha de entrada en vigor de la obligacion de automatic enrolment
para su empleador ya estuvieran dados de alta por su empresa en un instrumento de
pensiones o sistema de prevision ocupacional cuyos niveles de aportacién fueran iguales o
superiores a los minimos establecidos para automatic enrolment, no tendran que ser inscritos
automaticamente dado que el empleador ya esta cumpliendo con la obligacion con caracter
previo.
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¢Que se considera trabajador a efectos de “automatic enrolment"?
Un trabajador es cualquier persona fisica que:
* O bien trabaja bajo un contrato de trabajo por cuenta ajena (un empleado).

* O bien tiene otro tipo de contrato para llevar a cabo trabajos o servicios personalmente y
no esta prestando esos servicios como parte de su propio negocio.

¢Que se considera un empleador a efectos de automatic enrolment?

Cualquiera persona fisica o juridica que haya celebrado un contrato, de los mencionados
anteriormente, con un individuo, es un empleador y esta obligada a cumplir con las
obligaciones de inscripcion automatica.

La localizacion fisica del empleador no es un factor determinante para considerar a un
individuo el estatus de trabajador. Por ejemplo, el empleador puede estar ubicado fuera de
Reino Unido.

El contrato no necesariamente ha de ser escrito, podria ser verbal.

Personas que no son consideradas trabajadores a efectos de automatic enrolment
Un trabajador individual que trabaja bajo un contrato de prestacion de servicios para un
empleador (ejemplo un contratista trabajador por cuenta propia) normalmente no es un
trabajador a efectos de la obligacion de automatic enrolment.

Siuna persona es administradora de una compania y esa empresa no tiene otros trabajadores,
esa persona no es considerada empleado. Por lo tanto, la empresa empleadora no esta obligada
a inscribirle automaticamente.

Trabajadores auténomos

Si bien los empleados por cuenta propia (auténomos) no son considerados trabajadores a
efectos de automatic enrolment y no estan sujetos a la obligacion de inscripciéon automatica,
voluntariamente pueden solicitar su inscripcion (op¢-in).

Tratamiento a efectos de inscripcién automatica en casos especiales

En un anexo final a este informe se profundiza e informa detalladamente sobre el tratamiento
a efectos de elegibilidad para automatic enrolment y requisitos necesarios, en funcion del tipo
de relacion laboral y en casos especiales de trabajadores. En concreto:

¢ Enatencion a la duracion de la relacion laboral: trabajadores temporales y de temporada.

* Enatenciénaladuracion delajornadalaboral: trabajadores a tiempo parcial y trabajadores
con varios empleos.

« Tratamiento a efectos de automatic enrolment en los casos de maternidad y bajas parentales.

¢ Consideracion o no como trabajador y tratamiento a efectos de elegibilidad para
inscripciéon automatica para ciertos tipos de trabajadores y profesionales: trabajadores
de agencias de trabajo, trabajadores de servicio personal, trabajadores adscritos,
administradores y consejeros, altos directivos, trabajadores prestando sus servicios en
aguas territoriales del Reino Unido, Fuerzas Armadas.
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Finalmente, en el mencionado anexo se detallan las excepciones a los deberes del empleador
en relacion a la inscripcion automatica, en circunstancias especificas.

Opt-Out: opcion de desligarse
voluntariamente

Los empleados que hayan sido inscritos automaticamente pueden optar por salirse durante
el plazo de un mes desde el dia en que oficialmente hayan sido dados de alta como participes
del instrumento de pensiones.

Las contribuciones realizadas a su favor seran devueltas. Si se salen con posterioridad al
limite de plazo de un mes, dependiendo el tipo de plan, las aportaciones realizadas a su favor
no seran devueltas y se mantendran y capitalizaran a su favor en el instrumento de pensiones
hasta el momento de su jubilacion.

Derecho a entrar posteriormente, en caso de opt-out previo, y obligacion de
“reinscripcion”

Si un empleado opta por salirse, pero posteriormente desea volver a darse de alta, puede
hacerlo: al menos una vez cada 12 meses el empleador tendra que aceptar su peticiéon de
adscripcion posterior, y contribuir a su favor si sigue cumpliendo los requisitos.

Si el trabajador opta por salirse una segunda vez (o parar sus contribuciones) y posteriormente
vuelve a solicitar adherirse tras 12 meses, el empleador no tendra en este caso la obligacion de
aceptarlo, pero podra hacerlo.

Cada tres afos los empresarios deben reinscribir automaticamente a todos los trabajadores
que cumplan los requisitos y que no estén inscritos. Esta obligacion es conocida como “re-
enrolment”.
Cesacion
Un trabajador que es participe activo de un plan cualificado para auto-enrolment puede darse
de baja, ya sea a través de opting-out durante el periodo establecido para ello, o puede elegir

parar su participacion en cualquier otro momento, cesando como participe activo, de acuerdo
a las reglas del plan de pensiones.

Salvaguardas para garantizar el derecho
de los empleados al auto-enrolment

Los empleadores tienen prohibido:

¢ Tomar medidas u ofrecer incentivos a sus trabajadores elegibles para que opten por salir
del sistema de pensiones de empleo al que han sido inscritos o cesen posteriormente.

* Ofrecer incentivos a los trabajadores que se encuentren en proceso de selecciéon o
incorporacion a la empresa o condicionar su contratacion a que opten por el opt-out
del esquema de pensiones. Esta practica es conocida como conducta de reclutamiento
prohibida (“prohibited recruitment conduct”)
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* Despedir injusta o improcedentemente a un empleado por adherirse al sistema de
automatic enrolment.

¢ Adoptar medidas o hacer omisiones, por las cuales el Plan de Pensiones utilizado deja de
ser un instrumento cualificado (apto para auto-enrolment).

El siguiente cuadro muestra cuales, de las anteriores salvaguardas, se aplican para cada tipo
de trabajador:

Categoria del trabajador Salvaguardias aplicables

Empleados Elegibles Todas
(Eligible jobholder)

Empleados No Elegibles Todas
(Non-eligible jobholder)

Entitled worker Prohibicion de Incentivos
Conductas de reclutamiento prohibidas

Derechos laborales de las personas, que no deben ser
despedidos injustamente o sufrir perjuicios por motivos
relacionados con los nuevos deberes del empleador en
relacion a AE

Cualquier otro trabajador ~ Conductas de reclutamiento prohibidas

Derechos laborales de las personas, que no deben ser
despedidos injustamente o sufrir perjuicios por motivos
relacionados con los nuevos deberes del empleador en
relacion a AE

Control del cumplimiento con la obligacién de automatic enrolment

Las empresas estan obligadas a rellenar un formulario on-line de declaracion de
cumplimiento, parainformar del cumplimiento de su obligacion de inscribir a sus trabajadores
automaticamente. Para ello se les provee de un documento de ayuda para facilitarles esa
declaracion y para chequear que la misma incluye toda la informacién requerida por el
Regulador de Pensiones (“The Pensions Regulator”). Asimismo, existe otra declaracion de
cumplimiento para el re-enrolment, que se ha de realizar a los tres afnos.

El modelo de documento de ayuda para la declaraciéon de cumplimiento se puede encontrar
en la pagina web del Regulador de Pensiones.

En la actualidad (junio 2019) el Regulador de Pensiones esta iniciando inspecciones en
empresas en las que existen indicios de que no han cumplido con su obligacién de inscripcion
automatica, comparando la informacioén facilitada por las empresas con los datos disponibles
por la Agencia Tributaria (HM Revenue & Customs).
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Automatic enrolment. resumen de
opciones

Tipo de Plan/Esquema de Pensiones
Empresa Obligado a elegir

Trabajador No elige

Inscripcién/Adhesion
Empresa Debe inscribir a todos los empleados elegibles

Trabajador Pueden optar por salirse (opt-out) en el plazo de un mes

Contribuciones Minimas
Empresa Obligado a hacerlas (salvo que el empleado opte por salir)

Trabajador Puede optar en cualquier momento por parar las aportaciones

Contribuciones Adicionales
Empresa Puede aportar mas del minimo obligatorio

Trabajador Puede aportar mas del minimo obligatorio

Inversiones
Empresa Elige la opcién de inversion predeterminada por defecto (para el caso
de que no elija el empleado) y la terna de opciones de inversién o

fondos entre los que los empleados puedan elegir

Trabajador Puede elegir entre alguna de las opciones de fondos disponibles

Instrumentos de pensiones
“cualificados” para automatic enrolment

Las empresas disponen de tres alternativas de esquemas de prevision social aptos para
cumplir con la obligacion de automatic enrolment (“qualifying schemes”):

Utilizar un instrumento de pensiones del sistema de empleo, promovido por el empleador.

Utilizar un instrumento de pensiones ocupacional multi-empleador (o “master trust”),
ofrecido por un proveedor de pensiones.

Utilizar un instrumento de pensiones personal para colectivos (“group personal pension”),
ofrecido por una compania de seguros. Son productos de seguro (ahorro jubilacion).
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El siguiente cuadro muestra el namero de inscripciones en el programa de automatic enrolment
para cada uno de estos tres instrumentos de pensiones cualificados para ello (2017):

Plan de Pensiones de Plan de Pensiones Personal Plan de Pensiones de

Empleo Propio (Empleador de Grupo ofrecido por una Empleo Multi-empleador o
Unico) compaiiia de seguros Master Trust

900.000 2.700.000 5.900.000

Fuente: estimaciones de PLSA (Pensions and lifetime savings association) basadas en la revision de AE 2017:
“Automatic Enrolment: Commentary and Analysis 2017"

Todos estos instrumentos de pensiones aptos para ser utilizados para automatic enrolment
forman parte de los llamados Workplace Pension Schemes. Se trata de instrumentos de pensiones
del sistema de empleo o sistemas de pensiones ocupacionales.

Los planes de pensiones de empleo promovidos por el empleador y los planes de pensiones
multi-empleador tienen la forma juridica de sistemas basados en Trust (Trust based schemes).

Los “Group Personal Pension” son sistemas basados en un contrato entre el empleado
participante con un proveedor de pensiones (por ejemplo, una compania de seguros).

Sistemas basados en Trust (Trust based schemes):

* Son sistemas de pensiones gestionados por “trustees’, normalmente personas juridicas
(aunque podrian ser también fisicas), que tienen una obligacion fiduciaria hacia los
participes del plan, para actuar en beneficio de los mismos y garantizar los derechos
econémicos (patrimonio) de participes y beneficiarios, en caso de insolvencia o concurso
de acreedores.

¢ Gestionan las inversiones en nombre de los participes.

* Historicamente, este tipo de instrumento ha sido promovido, establecido e impulsado
por empleadores.

Tipos de Planes de Pensiones basados en Trust:
1 De Empleador Unico o Grupo de Empresas:

Cuando el plan basado en un modelo de trust es promovido por un tnico empleador
o grupo se denomina “trust schemes”, ya sea para instrumentar compromisos de
aportacion definida o de prestacion definida. En este caso, la empresa utiliza su
propio plan de pensiones ocupacional.

Muchas veces los “Trustees” gestionan el Plan y sus inversiones, otras subcontratan
a companias de seguros o terceros administradores

2 Multi Empresa o Multi-Empleadores (Master Trust):

Basado en un modelo de trust (mandato fiduciario), se trata de un sistema de
pensiones, en este caso Unicamente de aportacion definida, promovido y gestionado
por un proveedor de pensiones y abierto a multiples empleadores.

Estos esquemas ofrecen las mismas condiciones a todos los participes, con
independencia de si se adhieren como parte de un grupo (de empleados) a través
de su empleador, o incluso individualmente como un empleado Unico, o como
empleado por cuenta propia (autbnomo).
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Planes de Pensiones Personales de Grupo:

Los “Group Personal Pension schemes” son productos con caracteristicas totalmente diferentes
a los otros dos instrumentos aptos para instrumentar las obligaciones de aportacién por
pensiones del sistema de automatic enrolment.

Son sistemas basados en un contrato (“contract-based schemes”), lo que supone que:

* Estan basados en un contrato entre cada uno de los trabajadores participes y el proveedor
externo.

¢ Son promovidos y gestionados por un proveedor externo (compania de seguros).

Por lo tanto, son productos de seguro (ahorro jubilacion), en los que la garantia de la
proteccion de los derechos acumulados (provisiones) de los trabajadores inscritos la da una
compaiia de seguros. En los mismos generalmente tomador y asegurados asumen riesgo de
la inversion (Unit linked), por lo estan expuestos a perdidas o ganancias derivadas la inversion
de las aportaciones realizadas a su favor.

Los Group Personal Pension schemes son instrumentos de aportacion definida.

Libertad de eleccion por parte del
empleado de la opcidon de inversion en
la que se invierten las aportaciones

El esquema de automatic enrolment permite al empleado que elija la opcion de inversion donde
se inviertan las aportaciones que el empresario realiza a su favor y las que aporta él mismo,
pudiendo optar bien:

* Por elegir entre una gama de opciones de inversion, algunas de los cuales son de “bajo
coste” (normalmente de gestion pasiva, que replican indices).

¢ En caso de que no tome ninguna decision respecto de la opcion de inversion en la que
quiere invertir, se le incluye por defecto en un fondo predeterminado (“default fund”).

El fondo predeterminado o por defecto, es el fondo de pensiones en el que directamente se
invertiran las aportaciones realizadas a favor de los participes, a no ser que hayan elegido
expresamente que se inviertan en otro fondo.

Generalmente los fondos y carteras por defecto tienen una estrategia de inversion
conservadora o moderada (con un alto posicionamiento en activos de renta fija), aunque muy
pocas veces son garantizados.

Un namero significativo de los fondos y carteras por defecto son fondos de ciclo de vida
(generacionales), conocidos como “fondos basados enla fecha de jubilacion” o “fondos de fecha
limite de un solo ano”. En estas estrategias de inversion, al inicio de la carrera profesional del
trabajador se da una mayor ponderacion de la inversién en activos renta variable (con mayores
expectativas rentabilidad, pero con mayor riesgo y por lo tanto exposicién a perdidas en el
corto plazo, asi como una mayor volatilidad). Segtin se va acercando la edad de jubilacion del
trabajador participe, progresivamente se va reduciendo la misma y reposicionando en activos
de renta fija u otros de menor riesgo. En el apartado sobre NEST se detalla un ejemplo del
funcionamiento de este tipo de estrategias.
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(Gastos de administracion maximos
para el ahorro a traves de qutomatic
enrolment:

Un sistema de bajo coste accesible para todo tipo de empleadores y empleados

Una de las necesidades identificadas por la Comision de Pensiones, reflejada en el informe
Turner, erala de que, a través del automatic enrolment y de la creacion de un Esquema Nacional
de Ahorro a Jubilacion (NPSS), se dotara a las empresa de instrumentos de ahorro para la
jubilacién con un coste bajo, que dieran la posibilidad, especialmente a las Pymes y empleados
con ingresos bajos, de realizar aportaciones y ahorrar para jubilacion sin que los gastos de
administracion que aplicase el gestor del plan se llevaran una parte importante de ese ahorro.

Hasta esa fecha solo las grandes empresas (a través de los planes de pensiones de empleo
que promovian) y las personas con rentas altas (en instrumentos individuales) tenian
acceso a condiciones competitivas de gastos administracion de fondos, que no minorasen
significativamente su patrimonio para la jubilacion.

El informe de la Comisién de Pensiones puso de manifiesto que el efecto negativo de los gastos
de gestion elevados puede ser muy significativo. El Ministerio de Trabajo y Pensiones britanico
estimaba en 2013 que un gasto de gestion del 1,5% sobre los derechos econémicos acumulados
a favor del trabajador, reduciria en un 34% el importe de la pension final a percibir después de
toda una vida laboral ahorrando. En cambio, aplicando un cargo de gestion del 0,5% la merma
seria sensiblemente menor: del 13%.

En este sentido, desde la Ley de Pensiones de 2008, se han legislado dos medidas principales:

¢ El establecimiento de un limite maximo de gastos de administracion y gestion de los
instrumentos de pensiones ocupacionales destinados a instrumentar automatic enrolment.

* Lacreacion de un instrumento/esquema de gestion de ahorro de bajo coste especialmente
dirigido para facilitar las obligaciones y derechos del automatic enrolment: NEST.

Limite maximo de gastos de gestion y administracién:

La ley de 2015 “The occupational Pension Schemes” establecié un limite maximo de gastos de
administracion y gestion aplicados a los fondos por defecto utilizados para el automatic enrolment.

Este limite maximo asciende a un 0,75% sobre el patrimonio (activos gestionados).

Estos limites se aplican a todo tipo de instrumento o producto contratado para automatic
enrolment. Incluyen los gastos de gestion y administraciéon del instrumento (por ejemplo,
atencion e informacioén a participes, pago de prestaciones, etc.) y los cargos de administracion de
inversiones. Son los llamados “anual management charges” (AMC).

Estan excluidos de este limite los llamados costes de transaccion: aquellos costes de terceras partes
que se generan cuando las inversiones son vendidas o compradas en los mercados organizados
(costes asociados al valor de realizacion de los activos en los que estan invertidos los derechos
consolidados de los empleados participantes).
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¢En qué nivel real estan actualmente los gastos de gestion de los Planes de
Pensiones e instrumentos utilizados para auto-enrolment?

A continuacion, se muestra la media de los gastos de gestiéon realmente aplicados, segun el
instrumento de pensiones cualificado para automatic enrolment utilizado:

Plan de Pensiones de Plan de Pensiones Personal Plan de Pensiones de

Empleo Propio (Empleador de Grupo ofrecido por una Empleo Multi-empleador o
Unico) compafiia de seguros Master Trust

0,38% 0,54% 0,48%

Fuente: estimaciones de PLSA basadas en la revision de AE 2017: “Automatic Enrolment: Commentary and Analysis 2017

En todos los casos estan por debajo del limite maximo, debido a las importantes economias de
escala que logran estos instrumentos de automatic enrolment, lo cual es una ayuda importante
para facilitar el ahorro a trabajadores rentas bajas y de Pymes, no solo a empleados de grandes
empresas y aquellos con renta altas, evitando que los gastos de gestion consuman una parte
importante de la rentabilidad y del patrimonio acumulado para la jubilacion.

La encuesta de 2016 sobre gastos de gestion en sistemas de pensiones de aportacion definida
(“Pension Charges Survey 2016: Charges in defined contribution pension schemes”), mostroé los siguientes

resultados:

Resumen de cargos de gestion pagados por los participes de Planes de Pensiones “cualificados”
para AE y cargos en el caso de instrumentos “no cualificados”

Sistemas aptos para automatic enrolment

Tipo de empresa Basados en un Master Trust- Basados en
contrato Multiempleadores Trust

Media 0,54% 0,38%

Empresas entre 1-5 empleados 0,72% 0,72%

Entre 6-11 empleados 0,69% 0,64%
0,48%

Entre 12-99 empleados 0,65% 0,61%

Entre 100-999 0,54% 0,44%

Mas de 1.000 0,45% 0,37%

% Planes cuyo gastos de gestion son igual
o menor al maximo legal (0,75%) para

planes aptos para auto-enrolemnt
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Sistemas no aptos para automatic enrolment

Tipo de empresa Basados en un Master Trust- Basados en
contrato Multiempleadores Trust

Media 0,86% 0,70%

Empresas entre 1-5 empleados 0,94% 0,92%

Entre 6-11 empleados 0,92% 0,92%
0,65%

Entre 12-99 empleados 0,88% 0,87%

Entre 100-999 0,78% 0,66%

Mas de 1.000 0,86% 0,61%

% Planes cuyo gastos de gestion son igual

o menor al maximo legal (0,75%) para

planes aptos para auto-enrolemnt

Como puede observarse en el cuadro anterior, los gastos de gestion en sistemas de pensiones
aptos para automatic enrolment (“qualifiying schemes”) se han reducido al nivel del limite maximo
permitido o a un nivel inferior al mismo:

e Los participes de sistemas “cualificados” para automatic enrolment, basados en un contrato,
soportan un 0.54% de media con un 98% del total de participes pagando menos que el
limite maximo.

e Los participes de sistemas aptos para automatic enrolment, basados en “trust” pagan 0.38 %
de media, con un 99% de los participes pagando menos que el limite maximo.

e Master trusts son los Gnicos instrumentos de pensiones que no experimentan cambios,
porque ya cumplian con el limite maximo antes de abril de 2015.

Traspaso de derechos econdmicos
entre instrumentos de pensiones

¢Qué ocurre con el fondo acumulado en un instrumento de pensiones del
sistema de empleo cuando un empleado cambia de trabajo?

El fondo acumulado o derechos consolidados es llamado “Pension Pot” (traducido literalmente
como “olla de Pensiones”). Este patrimonio acumulado por cada empleado participante en un
sistema de pensiones de empleo es independiente de la relacion laboral y constituyen derechos
irrevocables del trabajador.

Cuando un empleado cambia de trabajo, sus derechos consolidados se mantienen en su
cuenta de posicion en el instrumento de pensiones, capitalizandose e invirtiéndose por parte
de la entidad gestora del instrumento de pensiones. Su nueva empresa puede estar utilizando
esa misma entidad gestora de instrumentos de pensiones para sus obligaciones por automatic
enrolment y/o por otros acuerdos de pensiones, en cuyo caso el empleado continuaria dotando su
fondo anterior.
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Si el nuevo empleador ofrece un instrumento de pensiones diferente (ofrecido por otro
proveedor), las nuevas contribuciones se realizarian al nuevo instrumento, mientras que el
fondo acumulado en el trabajo anterior se mantendria capitalizandose en el instrumento
anterior.

No obstante, es posible integrar los fondos o derechos acumulados en distintos instrumentos
de pensiones, traspasando el patrimonio desde el instrumento del antiguo empleador al
nuevo instrumento de pensiones. Antes de hacerse, la persona ha de chequear que ambos
instrumentos permitan esos traspasos y el coste que supone el traspaso (costes de salida, de
entrada, y el propio coste del traspaso).

En Reino Unido, los motivos de la movilizacion de derechos consolidados pueden ser:
¢ Cambio de trabajo.
e Casos de cierre o terminacion del instrumento de pensiones actual.

+ Traspaso a instrumentos de pensiones que la persona considera mejores o mas
competitivos (ejemplo: con menores gastos de gestion, mejores rentabilidades historicas).

¢ Unificacion en un solo fondo de todos los derechos consolidados que se tienen en los
instrumentos de distintos empleadores.

* En los casos que sea posible, movilizacion del fondo a un instrumento de pensiones del
pais al que se traslade la persona.

Traspasos entre opciones de inversion dentro del mismo instrumento de pensiones

Los proveedores y trustees de instrumentos de pensiones ofrecen una serie de opciones de
inversion (fondos) donde invertir las aportaciones realizadas. Si el trabajador quiere traspasar
su patrimonio de una opciéon de inversion a otra, podria aplicarsele un cargo por ese traspaso,
que puede consistir en una cantidad fija o en un porcentaje del patrimonio acumulado. A
veces los proveedores dejan realizar gratuitamente hasta un nimero determinado de cambios
al ano entre fondos (switches) sin aplicar cargos.

Alternativamente, también es posible seleccionar un fondo diferente para invertir las nuevas
aportaciones futuras, dejando los derechos acumulados hasta la fecha en el fondo “antiguo”.

Normalmente no se aplican gastos en el caso de redirigir aportaciones a un nuevo fondo en
este sentido comentado.

Mercado de auto-enrolment: proveedores
de instrumentos de pensiones para auto-
enrolment en Reino Unido

Los Master Trust (planes de pensiones de empleo multi-empleador basados en trust) son el
instrumento mas utilizado para automatic enrolment, tal y como se muestra en el cuadro sobre
namero de trabajadores inscritos en cada tipo de instrumento que se recoge en el apartado
de instrumentos de pensiones cualificados.

Segun datos recientes, a cierre del primer semestre de 2018, las companias asociadas a ABI
(“Asociacion de Aseguradores britanicos”) tenian 5,3 millones de participes activos en planes
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de pensiones Master Trust. No obstante, en estas cifras de ABI no estan incluidos dos de los
mayores gestores de Master Trust:

¢ NEST, que en Julio 2018 tenia 6,8 millones de trabajadores inscritos (que han crecido
hasta 8,1 millones de participes en el segundo trimestre 2019)

*  NOW Pensions, que informé en enero 2018 que alcanz6 los 1,5 millones de trabajadores
participes.

NEST, Aviva y the People’s Pension ofrecen planes para todo tipo de empleadores, sin
exclusion, independientemente del tamano de la empresa.

Otros actores principales en el mercado britanico de automatic enrolment son: NOW Pensions,
Scottish Widows, Fidelity, Prudential, Legal and General y Standard Life.

Aseptiembre de 2019, esta es la lista de master trust autorizados por el Regulador de Pensiones
(ademas de NEST que esta habilitado por Ley):

*  The Aon MasterTrust *  Auto-enrolment.co.uk Master Trust
¢ The BlueSky Pension Scheme (Smart Pension)
¢ Industry-Wide Defined Contribution e The Crystal Trust
Section (Railways Pension Scheme) ¢ Legal & General WorkSave Mastertrust
« LifeSight (RAS)
¢ The People’s Pension * National Pension Trust
*  Universities Superannuation Scheme ¢ Standard Life DC Master Trust
*  Atlas Master Trust *  Aviva Master Trust
e The Cheviot Pension e Fidelity
¢ Legal & General WorkSave Mastertrust ¢ The Lewis Workplace Pension Trust
e Mercer Master Trust e The Pensions Trust (TPT Retirement
e The SEI Master Trust Solutions)
»  Workers Pension Trust e Stanplan A

NEST: su papel

NEST es el acronimo y las siglas de National Employment Saving Trust (esquema nacional de
ahorro del sistema empleo). Se trata de un instrumento de pensiones de empleo de aportacion
definida basado en la forma juridica de Trust. Esta regulado por la Ley de Pensiones de
2008 para dar soporte a la aplicacion del automatic enrolment. Fue establecido en 2010 y en
2011 empez6 a operar para acuerdos de pensiones voluntarios, a la espera del inicio de la
implementacién de la obligacion de auto-enrolment a partir de 2012.

Su objetivo es garantizar que todos los empleadores tengan acceso a un instrumento de
pensiones que combine calidad y bajo coste al mismo tiempo. Esta sujeto a una “obligacion
de servicio publico” para aceptar a todos aquellos empleadores que quieran unirse a NEST
para cumplir con sus obligaciones de automatic enrolment.

NEST funciona independientemente del Gobierno. Es un instrumento no publico, que actia
y presta sus servicios sin animo de lucro, si bien tiene una importante tutela publica.

NEST se creé utilizando un préstamo concedido por el Gobierno britanico. Segin estimaciones
de Ministerio de Trabajo y Pensiones en 2017, la finalizaciéon de la devolucion integra del
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préstamo sera en 2038. Se estima que la cuenta de resultados de NEST deje de dar pérdidas
en 2026 (breakeven point). Este aspecto refuerza la realidad de su caracter sin animo de lucro.

El sistema de pensiones NEST es el mayor instrumento de Reino Unido de gestion de ahorros
de automatic enrolment por nimero de empleados participantes.

Su crecimiento desde su constitucion ha sido exponencial:

Abril 2017 Junio 2019
Mas de 4,5 millones 8,1 millones de
de trabajadores. trabajadores.

Actualmente la actividad de NEST se circunscribe a gestionar el ahorro en la fase de
acumulacion (las contribuciones que empresas y empleados realizan). No ofrecen productos
post-jubilacion (por ejemplo, productos de desacumulacién como rentas, etc.).

Los trabajadores inscritos en NEST que dejan de trabajar por un periodo de tiempo o que
se convierten en trabajadores por cuenta propia, si lo desean, pueden continuar realizando

contribuciones

NEST en datos

(8.035 millones de euros)

Estimacion contribuciones anuales para los préximos afios Entre 5.000 y 6.000 millones
de libras por afo

Estimacion de patrimonio bajo gestion dentro de 10 ainos 80.000 millones de libras
(92.000 millones de euros)

Rentabilidad neta ultimos 12 meses (fondo por defecto (*)) 6,6%
Rentabilidad media neta desde inicio (fondo por defecto (*)) 9%

% de participes que estan adheridos al fondo por defecto 99,8%

Datos a cierre de 2° trimestre de 2019. Nota: algunas empresas trabajan con varios proveedores de
Pensiones, por ejemplo con NEST y otro/s.
(*) NEST 2040
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Gastos de Gestion aplicados NEST: un Plan de “bajo coste”

Gastos aplicados por NEST sobre patrimonio/aportaciones a favor de los participantes

A % Gastos sobre patrimonio gestionado (activos bajo gestion) 0,3%
B % Gastos aplicados sobre aportaciones realizadas 1,8%
C=A+B Equivalente a cargo total anual de gestion (AMC) 0.50%
D Cargo total anual de gestién (AMC) si participe (y empleador) 0,30%

dejan de realizar aportaciones

Maximo Legal % gastos para auto-enrolment 0,75%

¢Como impacta en el patrimonio y aportaciones a favor de los trabajadores inscritos? Un
Ejemplo

1.000£

Contribuciones

Cargos NEST sobre 0,3% Cargos de gestion 10.000£
aportaciones: 1,8%, anuales sobre nuevo
lo que supone 18£ fondo acumulado, que

representan 30£

Cargos totales aplicados
sobre el fondo 48€,

Opciones de Fondos y estrategias de inversién NEST 0,48% del fondo total

1 Opcion 1: Conservador.

2 Opciodn 2: Alto riesgo.

3 Opcion 3: Fondo componente ético.

4 Otras opciones de Fondos a elegir:
e Fondo que cumple con preceptos musulmanes (Sharia Fund).
e Fondo Previo a la Jubilacion.

5 Fondo por defecto (99% total ahorradores):
» Estrategia con diferentes fechas objetivo.

»  Sistema de fechajubilacion objetiva (50 fechas objetivas, en funcion edad ahorrador).
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Fondo por defecto (Default Fund): “NEST Retirement Date Fund based”
Se traduciria a castellano como “Fondos basados en Fecha de Jubilacion”.

Se trata de diferentes fondos para diferentes anos de jubilacion. Los “fondos de fecha de
jubilaciéon” son la opcion predeterminada (default) para los ahorradores que se inscriben
automaticamente en NEST. Cuando un trabajador se inscribe en NEST, su dinero se invertira
en un Fondo de fecha de jubilacion de NEST segun el ano en que se espera que se jubilen. Los
“fondos de fecha de jubilacion” son lo que se conoce como “fondos de fecha limite de un solo
ano”. Son fondos de ciclo de vida (generacionales): Ejemplos:

| -

NEST 2056 NEST 2040
Fondo de Jubilacion Fondo de Jubilacién

A~ A
NEST 2021
Fondo de Jubilacion

Los Fondos de Fechade Jubilacion gestionan el patrimonio acumulado del trabajador, en funcién
de su edad y de los comportamientos de los mercados. Si un participe es inscrito en NEST al
principio de su vida laboral (ejemplo a los 22 anos, edad minima para inscripcién automatica),
en este tipo de fondo pasaria por tres fases de inversion, dinamicamente gestionadas:

1 Fase Fundacional (“Foundation phase”)

Especificamente disefiada para los participes mas jovenes. El objetivo es hacer crecer
el patrimonio del participe al menos en el mismo nivel que la inflacion, evitando
caidas fuertes y perdidas, mientras los jévenes ahorradores se acostumbran ahorrar,
se conciencian y se familiarizan con el ahorro.

Esta fase dura hasta 5 afios, después de cual son movidos a la siguiente fase.
2 Fase de crecimiento (“Growth phase”):

Dura aproximadamente 30 afios. En esta fase el foco esta puesto en hacer crecer mucho
mas rapido los derechos consolidados del trabajador participante: el objetivo de largo
plazo es batir alainflacion en un 3% neto (después de aplicar todos los gastos de gestion),
trabajando con el largo horizonte temporal que hay hasta la edad de jubilacion.

3 Fase de Consolidacion (“Consolidacion phase”):

En esta fase se entra en los afios previos a la jubilacion. Su objetivo es dejar el fondo
acumulado preparado para ser cobrado sin sobresaltos. Se inicia gradualmente una
reduccion de la exposicion a activos de riesgo (“de-risking”), para protegerlo de
posibles caidas en el corto plazo. Los fondos cambian progresivamente el foco, de
crecimiento de capital a una cartera de proteccién de capital acumulado (con una
transicion desde una mayor exposicion en activos de riesgo como renta variable a
posiciones en activos de menos riesgo como renta fija, bonos, deuda corporativa, etc.).
El objetivo es que la rentabilidad neta obtenida iguale la inflacion, en un periodo final
total de medicion de 10 anos durante el que se ha ido progresivamente reduciendo
el riesgo.
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Rentabilidad acumulada en Fondos NEST (algunos ejemplos)
Porcentaje de rentabilidad acumulada en 5 anos (datos a cierre de junio 2019)

NEST NEST NEST NEST Pre- NEST Lower

Sharia Ethical Higher Retirement Growth
Fund Growth Fund Risk Fund Fund Fund

98,8% 77,9% 67,3% 55,8% 20,4% 2,8%

Rentabilidad neta de gastos de gestion

Comunicacion e informacion sobre
automatic enrolment

Informacién y apoyo para empleadores

Muchos empleadores se encontraron por primera vez, entre 2012 y 2017, con una obligacién
legal de inscribir automaticamente a sus empleados elegibles en un instrumento de pensiones
de empleo y realizar contribuciones al mismo. Ha sido una situacion muy novedosa, con
una multitud de dudas e inquietudes que han sido afrontadas con eficiencia y éxito por la
Administraciéon Publica britanica.

El Regulador de Pensiones (The Pensions Regulator-TPR) es el organismo responsable de
garantizar que todos los empleadores cumplen con la nueva ley. E1 TPR es el organismo publico
que supervisa los instrumentos de pensiones del sistema de empleo en el Reino Unido.

Para facilitar el cumplimiento por parte de las empresas de sus obligaciones, el Regulador
llevo a cabo las siguientes acciones:

¢ Elabor6é un conjunto de guias para ayudar a las empresas a cumplir y proceder
adecuadamente con sus obligaciones en materia de automatic enrolment. Se crearon once
guias detalladas y herramientas interactivas para ayudar en el proceso paso a paso.

e Escribieron a cada empleador, como minimo en una ocasion, previamente a la fecha en
la que estaban obligados a comenzar con la inscripciéon automatica. Dependiendo del
tamano de la empresa hubo mas de una comunicaciéon directa.

e Seinvirti6 en publicidad y difusion, utilizando las redes sociales y publicando anuncios en la
prensa econémica con el objetivo de incrementar el grado de conocimiento por parte de las
empresas de sus obligaciones en relacion a la inscripcion automatica'y como llevarlas a cabo.

¢ Asimismo, se elaboré una guia especifica para asesores y consultores de pensiones.

La obligacion de informar a los empleados:

Unadelas obligaciones alas que estan sometidas las empresas es a proveer de la informacion adecuada

por escrito a sus empleados con caracter previo, tanto si son elegibles para automatic enrolment como

si no, de tal manera que cada trabajador en Reino Unido sepa como le afecta dicho sistema.

Para ayudar a las empresas a realizar esta tarea, el Regulador de Pensiones desarroll6 una
serie de herramientas, que incluian entre otros:
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*  Modelos de carta de comunicacion.

*  Documentos de Q&A (preguntas y respuestas) con los temas claves mas habituales sobre
los que empleados podrian preguntar.
Estos son algunos ejemplos de las guias comentadas:

https:/www.thepensionsregulator.gov.uk/en/document-library/automatic-
enrolment-detailed-guidance

a https:/www.thepensionsregulator.gov.uk/en/emplovers/new-employers

En definitiva, hubo una participacion muy activa de la Administracion Publica en la
preparacion y ejecucion de las fases de arranque, y en concreto del Regulador de Pensiones,
con una asignacion de presupuestos dedicados a la tarea, lo que ha ayudado al éxito en el
proceso de implementacion y en el grado de comprension y cumplimiento del mismo por
empresarios y empleados.

Informacién para los trabajadores

Por primera vez, muchos trabajadores britanicos se encontraron con el derecho a participar
en un esquema de pensiones ocupacional, y lo hicieron bajo un modelo que implicaba, en caso
de no querer participar, una actitud proactiva (y no pasiva) por parte de ellos. El regulador se
encontraba con el complejo reto de hacer sencillo, entendible y atractivo el complejo, confuso
y técnico mundo de las pensiones ocupacionales, buscando unas vias de comunicaciéon y un
lenguaje que acercase las mismas a la poblacion activa de una manera eficaz.

Entre las iniciativas desarrolladas para informar y comunicar a los trabajadores:

¢ La comentada anteriormente obligacion de las empresas de informar por escrito, en
tiempo y forma a todos los trabajadores, sean o no elegibles.

e Se elabor6 una guia explicativa para trabajadores.
e Se establecio una linea de informacion on-line para particulares.

e Para aquellos que necesitaban informacion mas detallada o no tenian acceso a Internet,
se establecié una linea de atencion telefonica de lunes a viernes, en varios de los idiomas
de la Union (ingles y gales).

e Secreo,através de unaorganizacion sin animo de lucro llamada “servicio de asesoramiento
financiero” (“money advice service”), un simulador on-line que ayudaba a los trabajadores a
calcular cuanto debian contribuir al sistema ellos mismos, sus empleadores y el Gobierno.

Ademas, funciona como planificador financiero integral para la jubilacion.

Este calculador es un instrumento de ayuda para estimar el fondo total acumulado a la
jubilacion y las prestaciones totales generadas para la jubilacion (rentas y/o pensiones),
por la suma de todas las fuentes de ahorro y pensiéon: pension publica, pension de
empresa, pension privada individual y otras fuentes de ahorro e ingresos (como rentas
derivadas de inmobiliario, herencias, etc.).
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Este simulador calcula la tasa de sustitucion estimada entre la prestacion total a percibir
por el acumulado de todas las fuentes de ingresos de jubilacion y el iltimo salario estimado
previo a jubilacion.

En base a una tasa de sustitucion objetivo recomendada por el simulador (como media de
la tasa de sustitucion que otros miles de personas con similares ingresos suelen elegir), o
en su lugar, en base a la tasa de sustitucion que el trabajador elija para su caso particular
(en base a su situacion y sus necesidades personales) y por lo tanto al importe de renta a
jubilacion que el trabajador indique como objetivo, el planificador calcula las necesidades
de ahorro adicional que tendria que afrontar. El simulador informa de si, en la situacion
actual en base a las tasas de sustitucion objetivo, existe déficit o exceso de ahorro y a
cuanto asciende el mismo.

Este es el enlace al simulador:

https:/www.moneyadviceservice.org.uk/en/tools/pension-calculator/info

Adicionalmente, el Simulador de Pensiones incorpora una fase, previa a la anterior,
que calcula el importe estimado de aportaciones que han de realizar el trabajador y su
empleador al instrumento de pensiones de empleo elegido, como consecuencia de las
obligaciones de automatic enrolment. Este es el link a este calculador:

https:/www.moneyadviceservice.org.uk/en/tools/workplace-pension-contribution-
calculator

Comunicacién: lenguaje utilizado

Para cumplir con el objetivo de facilitar el entendimiento de los instrumentos de pensiones
de empleo y el esquema de inscripcién automatica se consideré que un elemento clave era el
lenguaje utilizado: evitar un lenguaje complejo y hacerlo sencillo y entendible.

Para ello se elaboré con una serie de colaboradores, entre ellos la industria de entidades
gestoras de instrumentos de pensiones, una guia de “lenguaje de pensiones y automatic
enrolment”

Asimismo NEST tiene una guia para las comunicaciones a participes: “8 reglas de oro en la
comunicacion: hablando de pensiones con una nueva generacion de ahorradores”

https:/www.nestpensions.org.uk/schemeweb/dam/nestlibrary/golden-rules-of-
communication.pdf

Imagen visual del automatic enrolment

R Se ha desarrollado una identidad visual, que comprende
automatic unsello (logo) paraserutilizado en cualquier comunicacién
enrolment relativa a automatic enrolment. E1 Departamento de Trabajo

y Pensiones ha querido que se utilice en cualquier tipo de
comunicacién que las empresas hagan relativas a automatic enrolment, para distinguirlas de
las comunicaciones relativas a otros tipos de instrumentos de pensiones o planes de ahorro.

Esta identidad visual se cre6 para:

e Integrar, de una manera sencilla, la inscripciéon automatica dentro de los planes de
pensiones de empresa.

*  Que funcione como una marca identificativa eficaz cuando se trate de automatic enrolment,
en el contexto de reformas del sistema de pensiones ocupacional para los proximos anos.
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e Ayudar ala comprension general y al reconocimiento del automatic enrolment dentro de las
reformas de pensiones para las diferentes audiencias y grupos de interés del Reino Unido.

En definitiva, laintenciéon es que laidentidad visual de automatic enrolment obtenga altos niveles
de reconocimiento a lo largo del tiempo y el icono visual llegue a ser conocido y reconocido
para identificar la inscripcion automatica en los instrumentos de pensiones ocupacionales.

En este sentido hay que aplaudir que se han aplicado técnicas de marketing y comunicacion
habituales en el mundo corporativo, en aras a la notoriedad de marca y el reconocimiento
de una iniciativa legislativa publica centrada en un elemento clave del Estado de bienestar: la
calidad de vida durante la jubilacion y la suficiencia de los ingresos obtenidos durante la misma.
Centro de asistencia a las comunicaciones

El Departamento de Trabajo y Pensiones tiene un centro de asistencia a las comunicaciones
con un apartado dentro de su pagina web donde se asesora y dan consejos sobre como
realizar los procesos de comunicacion relativos a automatic enrolment, asi como sobre el

lenguaje utilizable. Asimismo se facilitan modelos y formatos y se puede obtener copias de
alta resolucion del logo de identidad visual: https://communicationcentre.dwp.gov.uk/

Organismos e instituciones publicos
relevantes en relacion a automatic
enrolment

Ministerio de Trabajo y Pensiones (The Department for Work and Pensions-DWP)

Es el responsable de la politica, la regulacion, y la comunicacion a los ciudadanos en relacion
a los cambios en la normativa.

Regulador de Pensiones (The Pensions Regulator-TPR)
Responsable de que las empresas cumplan con la ley, inscribiendo automaticamente a todos

sus empleados que sean elegibles (www.tpr.gov.uk/actnow). Responsable de supervisar el
sistema de pensiones de empleo en Reino Unido.

The Pensions Advisory Service

Organizacion independiente y sin animo de lucro que da asesoramiento gratuito acerca de
pensiones. https:/www.pensionsadvisoryservice.org.uk/

The Money Advice Service

Organizacion independiente que proporciona asesoramiento independiente gratuito. Provee
del simulador de planificacion de jubilacion. https:/www.moneyadviceservice.org.uk/en

Single Financial Guidance Body-SFGB

El “Organismo Unico de Asesoramiento Financiero” se constituyé como entidad legal en
otono de 2018, y empezo a desarrollar sus funciones en enero de 2019. Sustituira a los tres
proveedores existentes de guia y asesoramiento financiero promovidos por el Gobierno:
los dos mencionados anteriormente (The Money Advice Service y The Pensions Advisory
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Services), asi como a Pension Wise. SFGB es un ente publico no ministerial promovido por el
Departamento de Trabajo y Pensiones. https:/singlefinancialguidancebody.org.uk/

The Pensions Tracing Service
Es un Servicio de trazabilidad/seguimiento de las pensiones.

Ayuda a las personas a realizar un seguimiento de sus planes de pensiones ocupacionales.
Muchas personas cambian de trabajo varias veces durante su vida laboral, por lo que es
importante mantener un registro de sus planes pensiones y sus posiciones. Este servicio de
rastreo puede proporcionarles los datos de contacto de un plan de pensiones.

Este Registro de Pensiones (“Pension Dashboard”) se esta implementando durante este afio
2019 y se espera que esté disponible on-line antes de que acabe 2019. Actualmente funciona
como prototipo:

https:/www.abi.org.uk/products-and-issues/Its-public/issues-in-long-term-savings/the-
pensions-dashboard/

Tratamiento fiscal de los sistemas de
pensiones cualificados para automatic
enrolment

Ademas del ya comentado beneficio fiscal para los empleados inscritos automaticamente,
relativo a la deduccion fiscal concretada en una aportacion adicional al instrumento de
pensiones por parte del Estado de un 1% sobre la banda salarial establecida, en el presente
Informe se facilita informacién adicional sobre fiscalidad de las aportaciones, de los
rendimientos y de las prestaciones en los sistemas privados de pensiones de empleo y de
productos post-jubilacion, dentro del Anexo “Introduccién al Sistema britanico de Pensiones”.

Cotizaciones a la seguridad social de las
aportaciones a planes de pensiones y
sistemas de prevision social empresarial

Las aportaciones al instrumento de pensiones de empleo de un trabajador son fiscalmente
deducibles. No obstante, no tienen desgravacion a efectos de cotizacién a la Seguridad Social
(National Insurance Contributions-NIC). Sin embargo, las aportaciones de los empleadores
al sistema de pensiones de un empleado, no estan sujetas ni a impuestos ni a cotizaciones a
la Seguridad Social.
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La problematica del “Pago Neto”

Esta es una cuestion que esta afectando a trabajadores con ingresos bajos, respecto a la
deduccion fiscal de sus propias aportaciones por automatic enrolment (consistente en una
aportacion adicional del 1% por parte del Estado).

La “Personal Allowance” (asignacion personal) fija el nivel minimo de ingresos a partir
del que una persona esta sujeta al impuesto sobre la renta. Esta “Personal Allowance” se ha
incrementado a 12.500 euros a partir de abril de 2019, por encima limité de ingresos para la
tener derecho a inscripcion automatica (10.000 euros) y muy por encima limite inferior de
ingresos (LEL).

De momento sigue existiendo una disparidad entre los planes de pensiones basados en
contratos y los basados en Trust, en cuanto a la desgravacion fiscal para los empleados de
rentas bajas.

Las diferencias de tratamiento son las siguientes:

¢ En los planes de pensiones basados en contratos, como por ejemplo los planes de
pensiones personales de grupo, la desgravacion fiscal se proporciona a través de lo que se
conoce como “relief at source” (desgravacion en origen). Esto proporciona a los participes
una desgravacion fiscal basica del 20% en sus contribuciones, después de que se aplique
sobre su salario la retencion a cuenta del impuesto sobre la renta, independientemente de
si ganan lo suficiente o no para tener que pagar el impuesto sobre la renta.

* Los Sistemas de pensiones basados en Trust (fideicomiso) generalmente aplican la
desgravacion fiscal mediante acuerdos salariales netos (“net pay arragements”), en
los que la desgravacion fiscal no se aplica a las aportaciones de los participes que no
estan obligados a tributar, ya que las aportaciones se pagan antes de que se apliquen las
retenciones del salario de una persona por el impuesto de la renta. Esto significa que
los participes de estos planes de pensiones ocupacionales basados en trust, que ganan
menos que la “Personal Allowance” (asignacién personal) pierden completamente la
desgravacion fiscal de sus aportaciones al plan de pensiones.

Se estima que mas de un millon de personas se ven afectadas por esta anomalia. Esto es algo
de lo que el Gobierno es consciente y conoce desde hace tiempo.

En la Revision de automatic enrolment de 2017 se lleg6 a la conclusion de que, hasta la fecha, no
ha sido posible identificar ninguna manera sencilla o proporcionada para alinear los efectos
del “pago neto “ con los mecanismos de “la deduccion en origen”, mecanismos que son mas
adecuados para aquellos trabajadores con ingresos bajos.

La ambicién del Gobierno britanico de que la Agencia Tributaria (HMRC) se convierta en
una de las administraciones tributarias mas avanzadas digitalmente en el mundo, puede
traer consigo la oportunidad para volver a examinar los dos sistemas existentes para la
aplicacion de la deduccion fiscal por aportaciones de pensiones, y para explorar, analizar y
subsanar la diferencia de trato actual, garantizando que se puede aprovechar cualquier nueva
oportunidad, equilibrando la simplicidad y la practicidad con la equidad.

Resolver la cuestion de los salarios netos actualmente se encuentra en la lista de trabajos
“demasiado dificiles” del Gobierno. Actualmente no se prevé una solucién a corto plazo.
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Logros de
automatic enrolment:

La aplicacion del sistema de automatic enrolment ha sido un gran éxito en el Reino Unido,
cambiando las tendencias previas a su implantacién. Esta modificando poco a poco las
actitudes hacia el ahorro.

El Informe del Ministerio de Trabajo y Pensiones “Automatic Enrolment review 2017” incidia
en que “desde su introduccion en 2012, el sistema de automatic enrolment ha funcionado,
cambiando el comportamiento financiero de millones de personas, de manera que los
trabajadores ven la inscripcion automatica como una parte normal de su paquete salarial”.

Los resultados han sido especialmente relevantes y exitosos en el caso de los trabajadores
con ingresos bajos, los trabajadores a tiempo parcial, las mujeres y los jovenes. Hasta el afio
2012 en Reino Unido tan solo estaban adheridos a sistemas de pensiones de empleo y tenian
ahorro para la jubilacién los trabajadores de grandes empresas y del sector publico, y las
personas con ingresos altos. Esta realidad previa a 2012, se esta cambiando progresivamente
gracias a automatic enrolment.

Asimismo, la propia regulacion de la inscripcion automatica por defecto ha sido un elemento
importante para garantizar que las Pymes puedan ofrecer a sus empleados instrumentos de
pensiones que combinen calidad y bajo coste, evitando que, por no tener economias de escala,
se aplicasen elevados gastos de gestion en los instrumentos de pensiones que contraten, que
redujesen una parte importante del ahorro a jubilacion de sus empleados, como ocurria antes
de la implementacion de AE.

Los datos confirman estas afirmaciones anteriores. Entre 2006 y 2012 hubo un importante
descenso en la participacion de trabajadores elegibles en sistemas de pensiones ocupacionales,
pasando de:

2006 2012
62% del total 55% del total
(12 millones de (10,7 millones de
trabajadores) trabajadores)

Estatendencia se hainvertido como consecuencia de lareformayla consiguiente implantacion
del programa de auto-enrolment a partir de 2012.

Ha habido un significativo incremento de trabajadores elegibles que son participes en un
sistema de pensiones ocupacional, incrementandose hasta:

e Un 78% en 2016 (16,2 millones), lo que suponia un incremento de 28 puntos respecto a
2012.

e Un 87% en 2018 (18,7 millones), 32 puntos porcentuales mas que en 2012.
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Datos

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos por el programa de auto enrolment,
en dos fechas distintas de medicion, a través de los dos ultimos informes de evaluaciéon o
revision publicados por el Departamento de Trabajo y Pensiones:

¢ Datos recogidos por el Informe de Revision de automatic enrolment de 2017 (“Automatic
Enrolment Review 2017: Maintaining the Momentum”). La mayoria son datos hasta cierre de
2016.

¢ Ydatos que se recogen en el Informe de Evaluacion de automatic enrolment de 2018. En la
mayoria de los casos son datos hasta cierre de 2017, aunque en algunos casos también se
muestra datos de 2018 para alguno de los indicadores.

Las cifras mostradas en cada una de las fechas de medicién se complementan entre ellas,
y aunque la segunda fecha de medicion muestra datos mas actualizados que la primera
(recogiendo el primer incremento de aportaciones minimas obligatorias en abril de 2018),
también en no pocos casos se miden elementos diferentes y se aportan visiones diferentes,
que ayudan a crear una base de analisis mas robusta.

Datos hasta cierre de 2017:

Estos son los datos sobre su impacto a cierre de 2017 y lo que ha implicado:

Cuadro Resumen

Empleadores

Empleadores que habian cumplido con su obligacién de auto-enrolment 1,4 millones
Empleados afectados 29 millones
Empleados que, previamente a auto-enrolment, ya estaban inscritos 10,7 millones

en un instrumento de prevision empresarial

Empleados elegibles para automatic enrolment que, anteriormente a su im- 11 millones
plantacion, no estaban inscritos en un instrumento de prevision empresarial

Empleados inscritos automaticamente, a partir de 2012, como 10 millones
consecuencia de la obligaciéon de auto-enrolment (dato 2019)

Trabajadores no elegibles para auto-enrolment 8,5 millones

Re-enrolment (obligacion de re-inscribir tras 3 afios)

Empleados re-inscritos automaticamente 591.000
Empleadores que han cumplido su obligacion de re-inscripcién 73.643
automatica

Fuente de datos: Informe de Evaluacion de automatic enrolment de 2018.
Fuente: Estimaciones Departamento de Trabajo y Pensiones.
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Datos sobre empleados no elegibles

Como se indicaba en la Revision de automatic enrolment de 2017, a final de 2016, un 23% de los
empleados no cumplian los criterios de elegibilidad para el automatic enrolment:

e Elprincipal motivo son los ingresos bajos: un 57% del total de no elegibles, no son elegibles
porque no alcanzan el umbral minimo. Esto representa un 18% de la poblacion laboral
en Reino Unido. Parte de ellos son trabajadores a tiempo parcial, y otros trabajadores a
tiempo completo que no llegan al minimo de salario mencionado.

e Un 48% de la poblacion laboral sin derecho a automatic enrolment, 1o son o bien por tener
una edad menor de 22 anos o bien por ser mayores de la edad legal minima para percibir
la pension publica. Este grupo representa un 10% del total de poblacion laboral en Reino
Unido.

Importes totales de aportaciones

En cuanto a los voliumenes de ahorro que se estan generando por esquema de inscripcion
automatica:

¢ En 2016 la cantidad total aportada anualmente por empleados elegibles para automatic
enrolment a través de pensiones de empleo alcanzo los 86.000 millones de libras.

e En 2017 esa cantidad total anual ahorrada por empleados elegibles se situaba en 90.300
millones de libras (todos los sectores: privado y publico), lo que suponia 4.300 millones
mas que en 2016. De ese incremento 4.000 millones corresponden al sector privado.

e La implantacion de automatic enrolment ha producido en torno a 20.000 millones de
libras anuales de aportaciones (ahorro) adicionales en 2017, es decir de aportaciones por
nuevos trabajadores eligibles que anteriormente a la introduccion de automatic enrolment
no se beneficiaban de ningun instrumento de pensiones de empleo, o que haciéndolo su
aportacion total era menor al minimo obligatorio.

e Se estima que para el afio fiscal 2019/2020 se realizaran aportaciones a sistemas de
pensiones ocupacionales (prevision social empresarial) por importe de 19.700 millones
adicionales a los mencionados anteriormente, gracias al automatic enrolment, teniendo en
cuenta los incrementos de los porcentajes de aportacion minima obligatoria.

Datos de inscripcion automatica por grupos:
Datos comparativos 2012 (antes inicio AE) versus 2016
La inscripciéon automatica habia mejorado la participacion de todos los grupos de edad,

especialmente de los mas jovenes (22 a 29 anos). Por géneros la tasa de participacion se
habia igualado.

Por Edad m m Incremento en puntos porcentuales

Jovenes 22-29 aios 24% 68% 44 pp
Mas de 50 aios 50% 75% 25 pp
Media todas las edades 55% 78% 23 pp

Automatic Enrolment Britanico | 109



Sector Privado 42% 73% 31 pp

E3 3
Mujeres 40% 73% 33 pp

E3 EX
Tiempo parcial 31% 64% 33 pp

s
Entre 10.000 y 19.999 libras 20% 63% 43 pp
Superiores a 40.000 libras ND 86% ND

Datos comparativos cierre 2012 versus cierre de 2016. Fuente de Datos: “Automatic Enrolment Review
2017: Maintaining the momentum’.

Porcentajes de salida (opt-up rates) y entrada no automatica (opt-in rates)

Estos porcentajes son un termoémetro efectivo sobre el éxito y efectividad del sistema y el
cambio de tendencia de los potenciales ahorradores.

La encuesta de 2015 “Employer Pension Provision (EPP)” mostré estos datos:

e Solo un 9% de los trabajadores inscritos automaticamente en el sistema habia optado
por salirse del mismo. Ello supone que un 91% se habia mantenido en el sistema de
automatic enrolment.

*  Respecto a aquellos empleados que no cumplen los requisitos para que se les inscriba
en el sistema de automatic enrolment, pero que pueden pedir de manera voluntaria que
se les adhiera al mismo (0pt-in), la encuesta EPP 2017 muestra que un 5% de todos los
empleados no elegibles para automatic enrolment solicitaron la adhesion voluntaria. (*)

Como veremos, estos porcentajes se mantienen consistentes en mediciones posteriores.

(*) Nota: el calculo esta realizado como un porcentaje del nimero de empleados no elegible para
auto-enrolment en el momento previo al inicio de su implementacién.

Otros datos sobre auto-enrolment en 2018

En diciembre de 2018 el Departamento de Trabajo y Pensiones (DWP) publicé el “Informe de
evaluacion de 2018 de Automatic Enrolment” (“Automatic Enrolment evaluation report 2018”).

El mismo recogia datos actualizados, en algunos casos teniendo en cuenta el primer
incremento de aportaciones que habia tenido lugar en abril de 2018 (pasando del 2% al 5%

sobre la banda de ingresos considerada).

Ademas de los ya datos mostrados en el cuadro resumen inicial, las conclusiones y datos
mas relevantes de este informe de 2018 son los siguientes:
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¢ Un93%delas micro-empresas,y delas pequenasy medianas empresas eran conocedoras
de sus obligaciones en relacion con el automatic enrolment.

¢ Un99% delas grandes empresas, un 97% de las medianas y una mayoria de las pequenas
empresas (84%) declararon que a finales de 2017 ya habian inscrito automaticamente a
sus empleados en un instrumento de pensiones cualificado para ello.

e En 2017, casi la mitad (un 47%) de los empleadores tenian algin tipo de dotacion de
pensiones de empleo, muy superior al 19% que se encontraba en esa situacion en 2013.
Esas organizaciones empleaban a un 91% de todos los trabajadores del sector privado

¢ La informacién recogida hasta cierre 2017 mostraba que el nimero de empleados con
derecho a automatic enrolment que eran participes en algin instrumento de pensiones
del sistema de empleo se habia incrementado hasta los 17,7 millones (84% del total)
desde los 10,7 millones (55% en 2012).

Evolucion por nivel de contribuciones

La introduccion del automatic enrolment ha supuesto un incremento del ntmero de
empleadores que realizan contribuciones a algin tipo de plan de pensiones ocupacional a
favor de sus empleados. No obstante, las contribuciones se mantenian en niveles minimos
en los afios previos a las dos fechas de incremento de aportaciones minimas obligatorias por
automatic enrolment (abril 208 y abril 2019).

Los datos mostrados a continuacion se refieren a los porcentajes de las aportaciones para todos
los planes e instrumentos de prevision social empresarial del Reino Unido, pero muestran el
efecto que esta teniendo el automatic enrolment.

Porcentaje de empleados elegibles que participan en algiin Plan de Pensiones del Sistema
de Empleo: por banda de porcentaje de aportacion del EMPLEADO en el sector privado,
2012-2017.

90%
80%
70%
60%
50%

40%

Empleados elegibles

30%

20%

10%
0%

2012 2013 2014 2015 2016 2017

<2% M 2-4% Proporcién de personas participes de un
W 4-6% M 6%y porencima instrumento de pensiones de empleo

Fuente: Estimaciones del DWP, basadas en el ONS (Oficina Nacional de Estadistica) ASHE (“Encuesta anual
de horas e ingresos”), GB (Gran Bretafia), 2012-2017.
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Porcentaje de empleados elegibles inscritos en un Plan de Pensiones del Sistema de Empleo:
por banda de porcentaje de aportacion del EMPLEADOR en el sector privado, 2012-2017.
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7]
= 60%
)
< 50%
7]
S 40%
©
2
E— 30%
w
20%
10%
0%
2012 2013 2014 2015 2016 2017
<2% M 2-4% Proporcion de personas participes de un
W 4-6% M 6%yporencima instrumento de pensiones de empleo

Fuente: Estimaciones del DWP, basadas en el ONS ASHE, GB, 2012-2017

Los tramos que se incrementan significativamente son principalmente los del rango mas
bajo, tanto en relacion a las aportaciones de los empleadores como la de los trabajadores: el
de menos de 2% de aportacion. Ello es debido a que en la fecha del analisis (2017), el automatic
enrolment estabaya en marcha desde 2012, aunque en la primera fase del nivel de aportaciones:
hasta abril del 2018 las aportaciones minimas obligatorias eran un 1% para empleador y 1%
para el empleado. Posteriormente se han incrementado en abril 2018 y otra vez en abril 2019,
para dejarla en los niveles actualmente obligatorios (8% de aportacion total distribuido en
un 4% del empleado, un 8% del empleador y un 1% del Estado). Por lo tanto, en proximas
evaluaciones se percibira ese incremento de aportaciones totales derivado del incremento de
las aportaciones minimas obligatorias.

Como hechos remarcables en relacion al nivel de aportaciones:

* Algunos empleadores estaban aportando mas del minimo obligatorio: en un 24% de los
instrumentos utilizados para automatic enrolment, el empleador estaba aportando en
2017 al menos un 3%, por encima del primer incremento planificado (que era un 5% de
aportacion a partir de abril 2018 y hasta abril 2019).

e En 2017, 7 millones de empleados del sector privado que ahorraron en sistemas de
pensiones ocupacionales, recibieron una aportacion al plan por parte de su empleador
de un 2% o mayor. De esos, 5,5 millones recibieron una aportacion de un 4% o mayor.

«  Mas de un 92% de aquellos empleados del sector privado elegibles para automatic
enrolment que aportaron entre un 3% y un 4% recibieron una aportacién igual (matching
contribution) o superior por parte del empleador.

¢ Segundatos de abril de 2017, 5,9 millones empleados elegibles para inscripciéon automatica
estaban ya contribuyendo en esa fecha con el porcentaje de aportaciéon minima obligatoria
que se aplicaria a partir de abril de 2019. No obstante, alrededor de 5,1 millones de
empleados seguian contribuyendo en abril 2017 por debajo del porcentaje minimo que
corresponderia a partir de abril de 2018, y 6,1 millones de empleados elegibles se verian
obligados a aumentar sus aportaciones en la actualizacion de abril 2019 o antes.
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Niveles de salida (opt-out):

El Informe de 2018 analiz6 también los siguientes aspectos en relacion a los niveles de opi-
outy “cesacion” (*):

« Los mismos, a finales de 2018, se mantenian consistentes con los niveles existentes antes
del primer incremento de aportaciones en abril de 2018.
(*) La cesacion consiste en parar de ahorrar en un plan de pensiones con posterioridad al periodo de

salida-opt-out-.

e Aquellos inscritos dentro del calendario de inscripciones iniciales (que eran empleados
de ese empleador en el inicio de la obligacion de inscripcion para su empleador), tienen
indices de salida superiores a aquellos inscritos cuando son contratados por un empleador
que ya tiene en marcha sus obligaciones de inscripcién automatica.

Proporcion de los auto-inscritos en cada periodo que dejan de ahorrar dentro de la
ventana de salida voluntaria (op¢-out), por tipo de razon para de dejar de ahorrar.

% de ahorradores

16%
14%
12%
10%
8%
6% I
4% —_—
2%
0%
2014/15 2015/16 2016/17 2017/18 Abril 2018 a
Junio 2018
Decision proactiva de salida por parte del trabajado (opt-out) (afio incompleto)

—— Fin de la relacién laboral
Devenir no elegible

Fuente: RTI (Real Time Information). Nota: tal y como se detalla en el Anexo lll, se han de tener
en cuenta las diferencias existentes entre los criterios de computo utilizados por RTI respecto a
los de otras fuentes de informacion.

Porcentaje de los auto-inscritos en cada periodo que dejan de ahorrar dentro de la
ventana de salida voluntaria (op¢-out), por método de inscripcion (durante las fase de
implementacion de AE o con ocasion ser contratados por un nuevo Empleador).

% de ahorradores
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6%
4%
2%
0%

2014/15 2015/16 2016/17 Abril 2017 a
Febrero 2018
Inscripciones realizadas en la fecha inicial de nacimiento (afio incompleto)

de la obligacion para el empleador (Staging date)
Inscripciones con ocasién de inicio en un empleo

Fuente: RTI (Real Time Information).
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Persistencia en el ahorro, entendida como el ahorro en planes de pensiones durante al
menos tres anos dentro de un periodo de cuatro anos.
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Fuente: calculo Departamento de Trabajo y Pensiones (DWP) utilizando datos de ONS ASHE.

Con posterioridad se ha confirmado que las tasas de cesacion se han mantenido constantes
durante 2018, pese al primer incremento de aportaciones en abril 2018 (del 2% al 5% de
aportacion minima). Ello “no ha movido a la gente a dejar de ahorrar”. El Ministerio de
Trabajo y Pensiones (DWP) ha dicho que las tasas de “cesacion” se situaron en el 0,7 por
ciento en los tres meses siguientes al aumento de la aportacion minima de abril de 2018,
comparado con el 0,6 por ciento para el periodo de cuatro afios anteriores.

Hombres y mujeres tienen los mismos niveles de salida (opt-out), pero los hombres tienen
mayores indices de “cesacion” en el ahorro con posterioridad al periodo oficial de salida.

Porcentaje, en términos anuales, sobre total nuevos ahorradores

10%
8%
6% —
4% -

2%

Porcentaje de nuevos
ahoradores

0%

2014/15 2015/16 2016/17 2017/18 Abril 2018 a
Junio 2018
—— Mujeres Hombres (afio incompleto)
Fuente: RTI

Por nivel de ingresos: los empleados con ingresos altos tienden a tener porcentajes de
salida (opt-out) mas altos que los de los grupos con ingresos bajos. No hay especiales
diferencias en niveles de cesacién posterior por razéon del nivel de ingresos, salvo la
excepcion de aquellos con los ingresos mas altos, que tienen niveles de cesacion mas
altos.
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Porcentaje, en términos anuales, sobre total nuevos ahorradores
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Fuente: RTI

Opt-out Por Edad: Los grupos de mayor edad tienen niveles de salida (opt-out) mayores.
Los grupos de edad entre 22 y 29 afios y el de 60 hasta edad de jubilacion, tienen los
niveles de “cesacion” mas altos, aunque en cualquier caso son bajos.

En términos anuales
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Fuente: RTI
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Impacto que la introduccion de automatic enrolment esta teniendo en la
evolucidn del sistema de pensiones de empleo de Reino Unido

Los siguientes graficos, si bien muestran datos consolidados (automatic enrolment y resto del
sistema de pensiones de empleo), muestran el impacto que el auto-enrolment ha tenido en el
desarrollo y crecimiento de la prevision social empresarial en los ultimos afnos. Los graficos
muestran un crecimiento exponencial de las cifras a partir de 2012 (fecha de arranque del
automatic enrolment) y anos siguientes (periodo de entrada en vigor de la otras fases de entrada
segun el tamano del empleador).

Evolucion 2007-2017 de trabajadores adscritos a sistemas de prevision
empresarial

Porcentaje de Empleados Elegibles que estan inscritos en un plan de pensiones ocupacional,
por Sector y evolucion 2007-2017.
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Fuente: DWP, estimaciones derivadas de la ONS ASHE, Reino Unido, 2007-2017.

Empleados Elegibles que estan inscritos en un plan de pensiones ocupacional, por tamaiio de
empresa
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Fuente: DWP, estimaciones derivadas de la ONS ASHE, Reino Unido, 2007-2017.
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Empleados elegibles que estan inscritos en un plan de pensiones ocupacional, por genero
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Fuente: DWP, estimaciones derivadas de la ONS ASHE, Reino Unido, 2007-2017.

Empleados Elegibles que estan inscritos en un plan de pensiones ocupacional, por banda de
edad
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Fuente: DWP, estimaciones derivadas de la ONS (Office for National Statistics), ASHE (Annual Survey for
Hours and Earnings, Reino Unido, 2007-2017).
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Empleados que estan inscritos en un plan de pensiones ocupacional, segun elegibilidad o no del
trabajador para automatic enrolment
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Empleados no elegibles Autéonomos

—— Empleados elegibles

Fuente: analisis derivado del FRS, Reino Unido, de 2007/08 a 2016/17.

Numero de participes activos en Planes de Pensiones de Empleo del sector privado, por tipo de
compromiso
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Fuente: Oficina Nacional de Estadistica (mostrado en el AE evaluation Report 2018).
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Participes Activos en Planes de Pensiones de Empleo, por sector
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Fuente: Oficina Nacional de Estadistica (mostrado en el AE evaluation Report 2018).

Datos sobre el impacto del automatic enrolment sobre la generosidad de los
acuerdos de pensiones previos a su implementacion

En general, no se ha producido una reducciéon del nivel de las aportaciones de los acuerdos de
pensiones previamente existentes a la entrada en vigor del automatic enrolment para absorber
los costes derivados del mismo.

El Indice de “levelling down” consiste en la reduccién del nivel de generosidad de las
aportaciones para los participes de sistemas de prevision social ya existentes con caracter
previo a la implementacion del automatic enrolment y de sus fases.

El “levelling down” se ha incrementado ligeramente desde 2012. Con anterioridad a 2012, los
empleadores aplicaron estrategias de levelling down para un 12% de los trabajadores elegibles
en el sector privado. Ese porcentaje se habia incrementado ligeramente hasta un 15% (1,6
millones) de trabajadores elegibles del sector privado en 2016- 2017 (estimaciones del DWP
derivadas de ASHE 2010-2017).

Sin embargo, los resultados de la Encuesta de “Provisiones de Pensiones de Empleo™EPP (*¥)
de 2017 sugieren que en aquellos casos en los que los empleadores han sufrido un incremento
del coste total en aportaciones a pensiones como consecuencia del automatic enrolment, solo
un 1% de esos empleadores han adoptado, como estrategia de absorcion del coste, la medida
de reduccion del importe de las aportaciones a favor de los trabajadores ya participantes en
planes de pensiones con anterioridad al establecimiento del automatic enrolment.
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Estrategias de los Empleadores para compensar el incremento en aportaciones a Planes de
Pensiones (costes) como consecuencia de la inscripcion automatica, segin el tamano de la
organizacion. Fuente: Encuesta EPP 2017 (**)

Estrategia seguida por el Tamaio de la organizacion (por nimero de empleados)
empleador

Micro Pequefias Medianas  Grandes Todos los
empresas (5-49) (50-49) (+250) empleadores que

(1-4) han informado
un incremento en
aportaciones totales

Absorciéon como parte de 75% 68% 68% 64% 71%
otros gastos generales

Reduccién de Beneficios 42% 51% 55% 42% 47%
Incremento de precios 8% 13% 16% 14% 11%
Menores incrementos de salario 10% 11% 9% 10% 10%
Cambiando el actual Plan 2% 7% 11% 14% 5%

de Pensiones

Re-estructuracion/ 3% 7% 4% 4% 5%
reduccién de plantilla

Reduccién de niveles de 0% 2% 2% 4% 1%
aportacion para participes

elegibles y de alta antes de

la reforma de auto enrolment

(levelling down)

Otros 0% 0% 0% 1% 0%
Ninguno de los anteriores 5% 13% 12% 17% 14%
Base Ponderada 370 381 32 7 791
Base no ponderada 144 819 302 580 1.845

Base: todos los empleadores del sector privado que han iniciado la inscripcidon automatica y reportado un incremento en
el total de aportaciones realizadas.
Nota: los encuestados podian dar mas de una respuesta.

Opiniones personales de los empleados elegibles para automatic enrolment:

Los resultados de la investigacion de seguimiento y entrevistas realizadas por parte del
Departamento de Trabajo y Pensiones-DWP (realizada en junio de 2018) encontré que:

e Lamayor parte de los trabajadores entrevistados (un 82%) veia su inscripcion automatica
como algo positivo para ellos.

e Un 80% estaba de acuerdo en que ahorrar en un plan de pensiones ocupacional (de
empresa) era algo normal para ellos.

e Un 83% sabia donde ir si necesitase encontrar mas informacion acerca de instrumentos
de pensiones de empleo.
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Préximos pasos

Los informes de evaluacion han ido publicandose anualmente desde el ano 2013, siguiendo
un informe de base que se hizo en 2012 que describid el escenario existente antes de la
implementacion del automatic enrolment. Hasta la fecha el informe de 2018 es el informe con
datos oficiales mas reciente.

El proximo informe de evaluacion, probablemente a final de 2019, establecera mayores evidencias
sobre el primer incremento de contribuciones (el realizado en abril de 2018) y aportara datos
sobre los resultados del segundo incremento de aportaciones en abril de 2019 (hasta un 8%).

El “Automatic Enrolment evaluation Report 2018” indica que en el proximo informe de
evaluacion que se realice, se examinaran los progresos realizados hasta la fecha desde que
la aplicacion del automatic enrolment comenzo en 2012, y actualizara los planes sobre futuros
informes de evaluacion para un Estado de situacion “estable” (sin cambios como por ejemplo
los incrementos de aportaciones).

(*) “Automatic Enrolment evaluation Report 2018”
(**) “Employer Pensions Provision Survey 2017”

Nota: El “Informe de evaluacion de automatic enrolment 2018”, contiene también informacioén sobre
ahorro e inscripciéon automatica basada en otras segmentaciones de grupos sociales de Reino Unido,
como por ejemplo por razas. Estos datos son de interés para el analisis y estudio de areas de trabajo y
mejora en conjunto y por grupo, para el desarrollo del ahorro y de la concienciacion sobre el mismo. En
este informe no lo incorporamos para no incrementar su extension.

En octubre de 2019 ha sido publicado el Automatic enrolment, Commentary and analysis: April
2018-March 2019, elaborado por The Pension Regulator. Elmismo muestradatos masactualizados
sobre automatic enrolment. Debido a su reciente publicacion, no se han incorporado estos datos

en el presente informe, pero se recoge en un anexo final un resumen de los mismos, y en la
bibliografia se incluye un vinculo al mencionado analisis.

¢Como valoran los grupos de interés el
automatic enrolment?

Opiniones con ocasion de la revision del sistema de automatic enrolment en 2017
¢ CBI (Confederacion Patronal de la industria britanica).

“El automatic enrolment es una exitosa politica, construida sobre unos solidos fundamentos. EL
apoyo de los empleadores es clave para ello.”

e USDAU (Sindicato de trabajadores de tiendas, comercios, distribucion y asimilados).
“Hemos dado nuestro respaldo total al “automatic enrolment”. En nuestra opinion ha sido una
Jfantdstica iniciativa. Sin embargo, es necesario hacer mds, y animamos al Gobierno y a la industria
de las Pensiones a continuar construyendo para seguir con el éxito que se ha conseguido hasta ahora.”

e TUC-Trade Union Congress (Federacion de Sindicatos -Inglaterra y Gales-).

“La inscripcion por defecto ha sido una politica muy exitosa... tiene el potencial de llegar a ser la
piedra angular de sistema de ahorro ocupacional en Reino Unido.”
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Algunas opiniones en 2019

Amber Rudd, ministra de trabajo y pensiones (febrero 2019-entrevista Financial Times).

“Es una extraordinaria historia de éxito. Los planes de pensiones del sistema de empleo habian
dejado estar de moda, y eran vistos como algo para personas mayores y con poder adquisitivo
alto. Ahora ahorrar es la norma en todo el Reino Unido, donde quiera que uno trabaje. Vamos a
considerar, por supuesto, como podemos llegar a mds personas, traer al ahorro a los trabajadores mds
Jjovenes y permitir que todo el mundo, en particular los trabajadores a tiempo parcial, los asalariados
con ingresos mds bajos y los autonomos, ahorre mds.”

Baronesa Ros Altmann (ex ministra de pensiones). Febrero 2019. Entrevista FT.

“La inscripcion automdtica ha sido un gran éxito hasta el momento, pero hay que hacer mucho mds

para garantizar que funcione bien. Por ejemplo, las mujeres y los trabajadores con ingresos mds
bajos aun no estan cubiertos por esta politica. Aunque el AE ha conseguido que millones de personas
con bajos ingresos por primera vez ahorren para su jubilacion, solo cubre a aquellos que ganan
mds de £10.000 al afio con un mismo empleador. Muchos trabajadores a tiempo parcial, en su
mayoria mujeres, que ganan menos de este nivel o que tienen mds de un empleo y ganan por debajo
de £10.000 en cada uno de ellos, quedan fuera del proceso de inscripcion automdtica. Por lo tanto,
pierden la ayuda de su empleador para sus ingresos de jubilacion.”

La opinién de los Empresarios

En la encuesta realizada en 2019 por la Confederacion de la Industria Britanica (CBI) y
Scottish Widows a 240 companias se recogen, entre otras, las siguiente conclusiones y datos:

Los empresarios apoyan la extension de la inscripcion automatica por defecto a mas
trabajadores. Un 74% de las empresas encuestadas quieren que automatic enrolment esté
disponible para trabajadores por cuenta propia y para aquellos trabajadores con ingresos
inferiores a 10.000 libras, permitiendo a mas trabajadores a tiempo parcial y a aquellos
con varios trabajos ahorrar mejor para su jubilacion.

La inscripcion automatica por defecto se entiende bien. Tan solo a un 7% de los
encuestados les cuesta entender sus obligaciones y deberes en relacion con la inscripcion
automatica, y solo un 16% tiene dificultades para comprender como evaluar si un empleado
es o no elegible.

El 71% de los encuestados cree que, para que sus empleados tengan un nivel suficiente
de ingresos durante su jubilacion, se tendran que realizar mayores aportaciones en el
algiin momento en el futuro.

Para ello, la gran mayoria de directivos encuestados (un 93%) creen que las empresas
deberian focalizarse en mejorar el compromiso e involucracion de los empleados con
sus ahorros para jubilacion, impulsando la realizaciéon de aportaciones voluntarias por
parte de los empleados.

Un 75% de las empresas encuestadas piensan que ofrecer un buen sistema de pensiones

impacta positivamente en su capacidad de atraer y retener talento, y un 64% cree que
tiene efectos positivos en la motivacion de su equipo.
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Revision del automatic
enrolment en 2017:
propuestas

Resumen de las propuestas aprobadas

En 2017 se realiz6 un informe por parte del “Automatic Enrolment Review Panel”, en el que
se realizaban una serie de recomendaciones de medidas en relacion al sistema de automatic
enrolment, para implementar a partir de mediados de 2020. En resumen, las recomendaciones
fueron:

1 Eliminar el limite minimo de salario (LEL) para el calculo de la base sobre la que
aplicar el porcentaje de aportaciones para calcular las contribuciones a realizar. Por
lo tanto, la base de salario pensionable sobre el que calcular las contribuciones se
calcularia desde la primera libra.

2 Reducir la edad minima para ser elegible para la inscripcion automatica por defecto,
bajandola de la edad minima actual de 22 afios hasta los 18 afios.

Testear maneras de mejorar el ahorro previsional y los ingresos de jubilacion para los
auténomos y empleados por cuenta propia.

¢Como mejorara la cuantia de las aportaciones con la eliminacién del limite
minimo de ingresos (LEL) para calcular el salario pensionable?: Un ejemplo

Empleado con ingresos anuales de 35.000 libras. Su salario pensionable y su aportacion se
calculan de la siguiente manera:

1 Antes de la reforma: Salario anual total (con tope maximo de 50.000 libras -UEL-
limite superior de ingresos-) menos el LEL (6,136 libras en 2019/2020)= 28,864
(Salario Pensionable) X 8 % de aportacion total minima= 2,309 libras de aportacion
minima anual.

Con la Reforma: Salario anual total (con limite maximo-UEL- de 50.000 L) = 35,000
(Salario Pensionable ) X 8% de aportacion total minima= 2,800 libras de aportacion
minima anual.

Se incrementa la aportacion total en 491 euros anuales.

Detalles acerca de la revision de 2017

El 18 de diciembre de 2017 el Ministerio de Trabajo y Pensiones britanico public6 un informe
sobre el sistema de pensiones ocupacionales obligatorias automatic enrolment, en el que se

examinaba el pasado, el presente y el futuro de los instrumentos de pensiones ocupacionales.
Este informe se ha llamado “Automatic Enrolment Review 2017: Maintaing the Momentum”.
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Este estudio se realizé con el fin de:

Asegurar que el automatic enrolment contintia cubriendo las necesidades de los trabajadores.

Analizar la cobertura actual, teniendo en cuenta las necesidades de aquellos que atin no se
benefician de este sistema, incluidos entre ellos los trabajadores auténomos.

Mantener el nivel de progreso alcanzado hasta el momento, sopesando los desafios que
plantea y buscando medidas para solventarlos.

Como se ha comentado anteriormente, el Informe reconoce que, desde su introduccion
en 2012, el sistema de automatic enrolment ha funcionado, cambiando el comportamiento
financiero de millones de personas, de manera que los trabajadores ven la inscripcion
automatica como una parte normal de su paquete salarial.

Detalles de la Revision del programa

Durante su analisis, se observaron tres retos importantes y complejos para el futuro desarrollo
del programa automatic enrolment:

Alto riesgo en relacion a las expectativas de jubilacion y de suficiencia financiera
durante la jubilacion

Con los niveles de ahorro actuales, existe un alto riesgo de que no vayan a verse
cumplidas las expectativas de tasa de sustitucion y suficiencia econdémica a la
jubilacion de un importante sector de trabajadores en edad laboral.

Ademas, con la estructura actual del auto-enrolment se pueden producir periodos que
no estan cubiertos, especialmente para aquellos con varios trabajos a tiempo parcial
y con salarios bajos, y para los mas jovenes.

A pesar del éxito del programa, segun el informe de revision de 2017, 12 millones de
ciudadanos no alcanzan unos ingresos minimos para su jubilacion, lo que supone
el 38% de la poblacion:

e De estos, el 87% (10,4 millones) ingresan mas de 25.000 libras al afio
e el 13% (1,6 millones) ganan menos de dicha cantidad.

Ademas ha de tenerse en cuenta que desde la introduccion de la Nueva Pension del
Estado-NSP para nuevos pensionistas a partir de 2016, como consecuencia de la
simplificacion del sistema de Pension Publica de dos niveles en un sistema de pension
publica de nivel tnico (single tier), ha traido consigo que, si bien la NSP tiene un nivel
de cobertura mayor que la antigua Pension Basica del Estado-BSP, en conjunto la
suma de los dos niveles de Pension Publica anteriores a 2016 (BSPy Segunda Pension
del Estado-S2P) ofrecen en muchos casos un nivel de cobertura (tasa de sustitucion)
mayor que la Nueva Pension del Estado-NSP. Este aspecto hace que sea ain mayor la
dependencia de los ingresos durante la jubilacion del sistema de automatic enrolment
y del ahorro en general.
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Los beneficios del auto-enrolment afectan a algunos trabajadores solo de forma
limitada:

Trabajadores con varios empleos:

Quienes ganan mas de 10.000 libras/afio en uno de sus trabajos, son inscritos
automaticamente. No obstante, al calcularse su aportacion en base al limite
minimo de ingresos (LEL) y aplicarse este para cada trabajo, pierden la
posibilidad de hacer una mayor aportaciéon o mas de una aportacion.

Los que ganan menos de 10.000 libras/afio en cada empleo no retunen el
requisito de ingresos para ser incluidos en el automatic enrolment, incluso aunque
la suma de sus ingresos de todos sus empleos supere las 10.000 libras anuales.

Los trabajadores con ingresos iguales o inferiores al limite inferior de ingresos
(LEL) en cada uno de sus empleos, aunque pueden incluirse voluntariamente
en el programa, no tienen derecho a que los empresarios de manera obligatoria
contribuyan a sus pensiones.

Los trabajadoresjovenes (18-21 afios) estan excluidos del programa auto enrolment,
al estar establecido el limite minimo de edad en 22 anos.

Propuestas realizadas por el Departamento de Trabajo y Pensiones (DWP), para
actuar sobre este primer problema.

El Gobierno ha planteado las siguientes propuestas:

Reducir la edad de acceso al automatic enrolment de los 22 a los 18 anos.

Con esta medida se incluiran adicionalmente en los planes de pensiones y otros
sistemas de ahorro ocupacional a 900.000 jovenes. Ademas, se simplificara el
sistema para los empresarios. En palabras del DWP “Queremos que el ahorro a
jubilacién sea la norma cuando alguien empieza a trabajar”.

Que los porcentajes de aportacion por automatic enrolment se calculen sobre
todos los ingresos (desde la primera libra) y no a partir del limite inferior de
ingresos (LEL).

Con ello se mejorara la preparacion y la financiacion de la jubilacion de los
trabajadores con salarios mas bajos, de los trabajadores con multiples empleos e
igualmente simplificara el proceso para los empresarios.

La eliminacion del limite minimo de ingresos (LEL) simplifica el sistema:

Todos los trabajadores con ingresos superiores a 10.000 libras al ano seran
automaticamente incluidos en un plan de pensiones y tendran derecho a una
contribucién a su favor del 8% del salario pensionable (hasta un maximo de base
salarial de 50.000 libras/ano- UEL en el afio 2019/2020, cantidad actualizable-).

Los que obtengan ingresos inferiores a 10.000 libras, aunque no seran incluidos
de forma automatica podran incorporarse al mismo voluntariamente, y
tendran derecho igualmente a aportar un 8% a su plan de pensiones. Este
cambio también mejorara los incentivos para solicitar adherirse (opt-in) para
aquellos trabajadores con multiples empleos, ya que se beneficiaran de que la
aportacion de cada empleador, por cada uno de los trabajos, se realice aplicando
el porcentaje sobre el salario total, desde la primera libra de salario.

126 | Automatic Enrolment Britanico



e Sibien se ha examinado la exclusion de algunos sectores de la obligacion de auto-
enrolment, sin embargo no se ha considerado conveniente introducir cambios,
debido a que la aplicacion del automatic enrolment en todos los sectores del
mercado laboral esta generalizando el ahorro.

Consecuencias de este grupo de medidas y seguimiento:

e Se estima que estas medidas supondran un ingreso extra de 3.800 millones
anuales a los instrumentos de pensiones, mejorando las pensiones de los
trabajadores:

En mas de un 80% en el caso de aquellos empleados con salarios bajos.
En mas de un 40% en el caso de aquellos empleados con salarios medios.

e El analisis del impacto del incremento en las contribuciones minimas
obligatorias servira para analizar los niveles de aportacion obligatoria y
voluntaria en el futuro.

e De forma paralela, se hara un seguimiento de los riesgos empresariales y de la
capacidad de resolver reveses financieros de las empresas, con la finalidad de
decidir si sera necesario intervenir o no en el futuro.

e Se realiz6 una revision del minimo de ingresos para ser incluido en el auto
enrolment y se decidi6 mantenerlo en 10.000 libras anuales para el ejercicio
fiscal 2018-2019, aunque estara sujeto a una revision anual. Este limite también
continua para el ejercicio 2019-2020.

Cobertura de las pensiones de trabajadores autonomos

Los trabajadores por cuenta propia constituyen un grupo numeroso y diverso que
asciende a 4,8 millones de trabajadores, lo que representa el 15% de la fuerza laboral
(datos 2017).

La cobertura de las pensiones de este colectivo varia significativamente de persona
a persona. Un alto numero de ellos no contribuyen a los instrumentos de pensiones
durante extensos periodos de tiempo.

Unos dos millones de autonomos reunirian las condiciones exigidas para la
inscripcién automatica en el sistema de pensiones de empleo si fueran trabajadores
por cuenta ajena, pero al no estar incluidos en el programa se encuentran en riesgo
de no disponer de ahorros suficientes de cara a la jubilacion.

En esta materia, el Gobierno va a llevar a cabo intervenciones especificas para
identificar las opciones mas efectivas para incrementar el ahorro en pensiones
ocupacionales de los trabajadores por cuenta propia. El Gobierno utilizara la
evaluacion de estas intervenciones para implementar diferentes opciones, y realizar
consultas sobre propuestas especificas antes de introducir cambios en la legislacion.
El objetivo es legislar a final de esta legislatura, en base a esas intervenciones testadas
y de las consultas con los grupos de interés.

En el caso de los autonomos, no hay un empleador para inscribirles automaticamente
a un plan de ahorro, por lo que el Gobierno ha desechado la idea de extender el auto-
enrolment a los autbnomos. Sin embargo, el Gobierno dice que usaran las lecciones
obtenidas del éxito de los principios de funcionamiento del AE, para encontrar una
alternativa igualmente efectiva para autonomos. El objetivo es lograr a largo plazo,
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comportamientos generalizados entre el grupo de autonomos, donde ahorrar para
jubilacién sea visto como algo normal y asequible.

El Gobierno testeara, desde 2018, intervenciones entre las que podrian estar las
siguientes pruebas:

e Utilizar la oportunidad que brinda la gestion digital de impuestos (“Making Tax
Digital”). Por ejemplo, testear si los softwares de proveedores existentes, podrian
desarrollar funciones para facilitar el ahorro que necesitan, durante el proceso de
cumplimentacion de la declaracién de impuestos.

e Trabajar con organizaciones que utilizan los servicios de trabajadores por cuenta
propia, para entender donde pueden ayudar (o no) en el ahorro jubilacién (por
ejemplo, a través de mejoras en las comunicaciones).

* Trabajar con organizaciones que actian como puntos de contacto paraauténomos
(ej. bancos), para explorar de que manera la tecnologia podria ayudar a facilitar
el ahorro jubilacion.

El Informe del Departamento de Trabajo y Pensiones de diciembre de 2018
“Enabling retirement savings for the self- employed: pensions and long term savings trials”, ha
desarrollado estas propuestas e intervenciones.

Falta de compromiso con el ahorro y con la responsabilidad en la planificaciéon
para la jubilacion.

A través del auto-enrolment millones de individuos estan ahorrando de cara a su
jubilacién. Sin embargo, muchos de ellos no estan concienciados con la necesidad de
ahorrar, ni involucrados ni comprometidos en sus ahorros.

Este Informe de Revision del Ministerio de Trabajo y Pensiones, ha examinado el rol
que un compromiso mas efectivo de los trabajadores puede jugar para:

e Ayudaralas personas a entender mejor y maximizar sus instrumentos de pensiones.

e Desarrollar un fuerte sentido de ahorro a largo plazo, y generar una mayor
confianza y seguridad en el sistema.

Mejorar el conocimiento y la comprension de la prevision social complementaria,
a través del desarrollo del apoyo adecuado y haciéndolo de una manera sencilla,
complementara el papel del automatic enrolment y proveera de un mejor punto de
partida para el ahorro voluntario, reforzara el convencimiento de la necesidad de
ahorrar, y ayudara a construir confianza en el sistema.

El informe mencionaba que un refuerzo de la cultura del ahorro puede suponer un
mayor compromiso de los trabajadores, especialmente debido al riesgo que existe
derivado de la posibilidad de abandonar voluntariamente el programa de AE.

Ademas, puede reforzar la actitud positiva hacia los instrumentos de pensiones y
los beneficios de continuar con el ahorro. Esto sera importante de cara al posible
aumento de las contribuciones en los préximos anos.

Un compromiso efectivo requerira la colaboracion continuada y estrecha entre el

Gobierno, los empresarios, la industria de las pensiones (companias aseguradoras y
entidades gestoras) y los asesores.

128 | Automatic Enrolment Britanico



Las areas de trabajo identificadas estan principalmente dirigidas a mejorar la
informacion (y la formacion) para mejorar la concienciacion y el compromiso.

Se han identificado las siguientes areas de trabajo:
* Unlenguaje simple es la base de un compromiso efectivo.

¢ El informe anual de los instrumentos de pensiones para los trabajadores
participantes, deberia ser breve, simple y uniforme, y deberia ser igual para todos
los proveedores de pensiones, simplificando su comprension paralos trabajadores.

e Colaboracion entre empresarios y proveedores para ofrecer a los trabajadores la
informacion necesaria. Ademas, los proveedores deberian continuar trabajando
de forma cercana con los empresarios para el desarrollo de nuevas formas de
compromiso y herramientas digitales.

e Peticion de que la industria de las pensiones continte invirtiendo en nuevas
tecnologias para el acceso a sus servicios.

e El Gobierno esta comprometido a trabajar con los proveedores de pensiones para
establecer un “registro unico de pensiones” (Pension Dashboard), que permita
a los trabajadores conocer y tener acceso, en un solo lugar (sitio web) y de una
manera simple y unificada, a la informaciéon sobre todas sus aportaciones, sus
ahorros de pensiones acumulados (“pension pots”) y prestaciones, teniendo en
cuenta que muchas personas cambian de trabajo varias veces durante su vida
laboral, y realizan aportaciones a diferentes instrumentos de pensiones de
distintas empresas.

¢ Compromiso de ofrecer un marco regulatorio que apoye la evoluciéon del
auto-enrolment y reconozca las necesidades de los empresarios, proveedores y
trabajadores, incluyendo un lenguaje simple y uniforme, asi como la creacién
de un Organismo Unico de Asesoramiento Financiero (“Single Financial
Guidance Body”).

Proximos pasos:

¢ Laimplementacion de estos nuevos cambios se espera para mediados de 2020,
estando sujeto dicho plazo ala consulta con los grupos interesados. Se examinaran
maneras de hacer estas reformas asequibles. La consulta con los grupos de
interesados permitira generar consenso sobre la direccion futura del programay
establecera planes detallados, asi como un calendario de implementacion.

« El Gobierno controlara el impacto que tenga el incremento de las contribuciones
minimas en abril de 2018 y en abril 2019, para informar a los distintos grupos
de interés sobre los porcentajes futuros de las aportaciones, intentando que los
costes de estos cambios en el automatic enrolment se compartan entre trabajadores,
empresarios y contribuyentes.

* Lasintervenciones para los autbnomos comenzaran en 2018, con una evaluacion
de las mismas durante 2019, para informar de las opciones de su implantacion y
de los costes, asi como examinar silalegislacion actual requiere clarificacion sobre
la elegibilidad de los trabajadores en trabajos atipicos o en formas de empleo no
estandares para ser inscritos automaticamente en instrumentos de pensiones.

Automatic Enrolment Britanico | 129



El Registro de Pensiones (Pension Dashboard) se esta implementando durante
este ano 2019 y se espera que este disponible on-line antes de que acabe 2019.
Actualmente funciona como prototipo: https:/www.abi.org.uk/products-and-
issues/Its-public/issues-in-long-term-savings/the-pensions-dashboard/

El Organismo Unico de Asesoramiento Financiero (Single Financial Guidance
Body-SFGB) se constituyo como entidad legal el 1 de octubre de 2018, y empezo
a desarrollar sus funciones en enero de 2019. Sustituira a los tres proveedores
existentes de guia y asesoramiento financiero promovidos por el Gobierno: The
Money Advice Service, The Pensions Advisory Services y Pension Wise. SFGB
es un ente publico no ministerial promovido por el Departamento de Trabajo
y Pensiones. Su pagina web es la siguiente: https:/singlefinancialguidancebody.
org.uk/
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Fundamentos del éxito del
auto enrolment: economia
del comportamiento

Los esquemas de inscripcion automatica por defecto estan basados en los estudios de la
Economia del Comportamiento (Behavioral Economics).

En base a estos estudios, sabemos que la mayor parte de la gente quiere ahorrar, pero no
da el paso para hacerlo. Pero si se les incluye por defecto en un sistema de ahorro, tienden
a quedarse, ya que para salirse tienen que tomar la decision activa y meditada de dejar de
ahorrar. Como hemos comentado, en el esquema britanico de automatic enrolment el 91% se
queda en el sistema.

El modelo esta basado en las investigaciones conductuales de Richard H. Thaler, profesor
de la Universidad de Chicago, que obtuvo el Premio Nobel de Economia en 2017, por los
resultados de estas investigaciones

Su trabajo en economia conductual establecié las bases para el disefio del sistema de
“inscripcion automatica por defecto” y otras técnicas automaticas de conducta por defecto
vinculadas al ahorro, como “el escalamiento automatico de aportaciones” (*)), en los
principales Planes de Jubilacion del sistema de pensiones empleo en Estados Unidos (el 401
(k) y €1 408 (b)). Estos esquemas han ayudado a millones de trabajadores en Estados Unidos y
en el mundo a ahorrar mas para la jubilacion

(*) “El automatic escalation plan” implica que un trabajador, a no ser que opte por salirse del Plan de
Pensiones del que es participante (opt-out), sera inscrito automaticamente en un programa que recoge
un calendario de incrementos anuales de sus aportaciones, por el que se incrementara anualmente el
porcentaje de aportacion (arazéon de 1% adicional cada ano, en el caso de USA), hasta llegar a un porcentaje
determinado de aportacion al final del periodo (10% en el caso de USA), a partir de cual se mantendra
constante, a no ser que desee hacer aportaciones voluntarias adicionales.

En cierta manera, el incremento progresivo de niveles de aportacion en Reino Unido (hasta llegar al 8% en
abril 2019) operaba de una manera similar, ya que trabajadores previamente inscritos automaticamente
con anterioridad a abril de 2018, han visto como la suma de sus aportaciones y las de los empleadores se
han ido progresivamente incrementando desde el 2% vigente hasta marzo de 2018 hasta un 8% después
de abril de 2019.

La conducta econdmica

La economia del comportamiento reconoce que las personas no toman decisiones racionales
cuando se trata de como gastar o ahorrar dinero. Ello es debido a que:

¢ La gente prefiere y elige los incentivos y gratificaciones inmediatas antes que la felicidad
alargo plazo.

* Las personas no pueden imaginarse a si mismas dentro un largo plazo de tiempo (no
visualizan reflexivamente su futuro).
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En relacion al ahorro para la jubilacién, la economia del comportamiento descubrio
que a pesar de saber que deben inscribirse y participar en los planes de jubilacion de sus
empleadores, muchos empleados no lo hacen.

Es necesario un “empujoén”...

La investigacion de Thaler concluyo que las personas pueden ser “empujadas” (“nudged”)
para tomar decisiones beneficiosas para sus intereses.

La Economia del comportamiento dice ... Como se relaciona con el Ahorro Jubilacion

Los ciudadanos no toman en muchas A pesar de saber que pasaran entre 20y
ocasiones decisiones racionales cuando se 30 afios jubilados, muchos trabajadores no
trata de gastar o ahorrar dinero. ahorran para el futuro.
Las personas deben ser “empujadas” a “El empujén”: las caracteristicas del auto
tomar decisiones beneficiosas para sus enrolment animan a los empleados a inscribirse
intereses. y ahorrar mas con el tiempo.

El trabajo del profesor Thaler ha influenciado en los legisladores de Estados Unidos, Reino
Unidoy otros paises paraincluir las caracteristicas de la inscripcién automatica (y escalamiento
automatico). Su “empujon” ha generado miles de millones en ahorros para la jubilacion.

En Reino Unido, como indicaba el Informe Turner en 2005, el grado de adhesion que existia
entre aquellos empleados que era elegibles en sistemas de pensiones ocupacionales (por
aquel entonces de promocion voluntaria) que funcionaban basados en sistema inscripcion
automatica por defecto, eran significativamente superiores a aquellos que requerian que los
participes tomaran decisiones pro-activas de adhesion. Esta afirmacion se comprueba en el
siguiente grafico.

Encuesta realizada en 2004 entre planes del sector privado con mas de 12 participes:

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Prestacion definida Aportacion definida

Inscripcion automatica para todos los nuevos empleados
M Sin inscripcién automética para todos los nuevos empleados

Fuente: Departamento Actuarial del Gobierno, Planes de pensiones del sistema de empleo 2004.
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La Comision de Pensiones, en su primer informe de 2004, argumentaba el modo en el que la
gente toma decisiones a largo plazo:

1 Tendencia a posponer decisiones. Por ejemplo, las personas toman compromisos
consigo mismo para ahorrar, pero dejan de actuar sobre esa decision.

2 El poder de la inercia. La gente a menudo acepta las situaciones que se le presentan
como un hecho. Como consecuencia de ello, la inscripcion automatica aumenta los
porcentajes de participacion, y planes como “Save more tomorrow” (“Ahorre mas
manana”) suponen un aumento en el ahorro a lo largo del tiempo.

3 Las decisiones de inversion y de eleccion de activos a menudo no son 6ptimas, ya
que los individuos estan influenciados por la gama de fondos ofrecidos. A medida que
aumenta el namero de opciones de fondos, las personas son menos propensas a tomar
una decision activa y mas probablemente aceptar pasivamente el fondo por defecto.

Economia del comportamiento, Psicologia y Neurociencias

Las investigaciones en economia del comportamiento se han apoyado cada vez mas en la
neurociencia.

Las investigaciones sobre actividad cerebral de Colin Camerer, y Brian Knutson, entre otros,
mostraron que se utilizan diferentes partes del cerebro en la toma de decisiones, en funcion
de que estas sean para el corto o largo plazo.

Los experimentos mostraron que cuando se toman decisiones para un futuro inmediato,
las areas del cerebro mas vinculadas con las emociones mostraron la mayor actividad. En
cambio, cuando se toman decisiones relacionadas con periodos de tiempo mas largos, la
actividad cerebral se concentra en las “regiones pensantes” del cerebro.

Matching contribution

Otra de las razones del éxito del auto-enrolment britanico ha sido la inclusion, como parte del esquema,
de un mecanismo de aportacién “contributivo” o “subvencién condicionada’, en el que para tener
derecho ala aportacion que realiza el empleador, el empleado ha de realizar su aportacion obligatoria.

Entre las ventajas que este mecanismo ha demostrado en los sistemas de pensiones de empleo y otros
sistemas de ahorro en otros paises, estan:

e El hecho de saber que el empleador hace un esfuerzo econémico a favor del empleado
facilita el compromiso del trabajador para realizar su aportacion y para mantenerse inscrito
sin optar por el opt-out: esta recibiendo del empleador un beneficio en especie adicional y
complementario a su retribucion dineraria, que mejora su compensacion total.

¢ Altener que sacrificar parte de sus ingresos, convirtiéndolos en una aportacion al instrumento
de pensiones (en definitiva, difiere ingresos a otros momentos de su vida), el trabajador
valora mas el beneficio que supone participar en un esquema de pensiones, mejora y facilita
su compromiso con el ahorro para la jubilacién y la involucracién en el seguimiento de
su cuenta de pensiones. Es ademas un primer paso que facilita el convencimiento de la
conveniencia de un mayor ahorro.

Adicionalmente a los casos en los que la aportacion condicionada va a cargo del empleador, como
en automatic enrolment y como en las experiencias existentes en el sistema de pensiones de empleo
voluntario anterior a 2012 ( fecha de inicio de auto-enrolment), donde eran habituales los instrumentos
de pensiones que aplicaban matching contribution, en Reino Unido existen y han existido otras
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experiencias en relacion a sistemas contributivos o de aportaciéon condicionada, en los que el
Estado es quien realizaba la aportacion condicionada:

*  En automatic enrolment, para tener derecho a la deduccion del Estado, materializada a
través de una aportacion lineal del 1%, el empleado ha de mantenerse inscrito y realizar
su aportacion minima obligatoria.

e Las cuentas de ahorro “Savings Gateway” que se legislaron a través de una ley de 2009 (y
fueron derogadas en 2011, por lo que ya no estan vigentes).

Las Savings Gateway accounts fueron una iniciativa del Gobierno que tenia entre otros
los siguientes objetivos: incrementar el ahorro periédico, especialmente entre personas
de ingresos bajos, promover los habitos de ahorro y la cultura financiera, aumentar la
confianza hacia las entidades de servicios financieros, y convertir activos “informales”
(dinero en casa) en activos “formales” (cuentas de ahorro) que aportaban un mayor
rendimiento y proteccion.

Esta iniciativa también supuso un esquema de matching contribution o subvencion
condicionada: por cada libra aportada a una cuenta de ahorro de este tipo, el Estado
aportaba otro tanto, con un limite maximo de aportacion del Estado.

Los datos de las Savings Gateway mostraron que cuando un particular con ingresos
bajos se encuentra con la propuesta de ahorrar con el “incentivo” de una aportacién
adicional del Gobierno, condicionada a la realizacion de su propia aportacion, tiende a
responder positivamente y a casar esa subvencion del Gobierno con un importe igual de
su aportacion previa.

En la bibliografia se aportan referencias para conocer los detalles de la Saving Gateway.
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Dimension del mercado de
pensiones de empleo

Reino Unido representa el tercer mercado mas grande del mundo en pensiones ocupacionales,
medido en activos bajo gestion, tras Estados Unidos y Japon. Su volumen de patrimonio
gestionado es muy similar en tamafio al de Japén.

Total Activos Gestionados

Total Activos Gestionados en instrumentos de [l Porcentaje Activos Gestionados

Pensiones 2018 (miles de millones de USD) (Patrimonio) sobre PIB
Reino Unido 2.856 101,7%
Espaina 41 2,80%

Crecimiento del mercado de Planes de Pensiones en Reino Unido en los tltimos
10 afos (en activos gestionados)

Total Activos Gestionados 2008 Total Activos Gestionados 2018 Crecimiento medio anual
(miles de millones de USD) (miles de millones de USD) acumulado (CAGR)
1.433 2.856 7,10%

En lo afos se han duplicado los activos gestionados. Si bien el impacto en el total de
patrimonio gestionado de las aportaciones anuales derivadas de auto-enrolment es limitado,
por la pequena proporcion que representa sobre el acumulado histoérico, se puede afirmar
que la introduccion del automatic enrolment a partir de 2012 ha supuesto una contribucion al
crecimiento del patrimonio total gestionado.

Distribucién de activos bajo gestién segun el tipo de compromiso por pensiones

Por Tipo de Compromiso Prestacién Definida Aportacién Definida

Porcentaje sobre Patrimonio total 82% 18%

Sibien los nuevos compromisos por pensiones, y las obligaciones derivadas de auto-enrolment
son mayoritariamente de aportacion definida, el histérico de fondos acumulados por
compromisos de prestacion definida, hacen que el patrimonio acumulado mayoritariamente
este concentrado en fondos de prestacion definida.

Por tipo de activos gestionados

Renta variable Renta Fija Tesoreria (cash) “

32% 53% 1% 14%

En Reino Unido, los 10 mayores fondos de Pensiones representan un 16,9% del total de
patrimonio de pensiones gestionado. Entre ellos, un 11,3% son fondos de pensiones de
companias y empresas privadas y un 3,9% son fondos de pensiones promovidos por el
Estado o administraciones publicas para sus empleados.

Fuente: Cuadros de elaboracién propia, basados en los datos del Global Asset Study 2019. Willis Towers Watson (WTW).

Automatic Enrolment Britanico | 137






Conclusiones

El sistema de adscripcion por defecto (automatic enrolment) adoptado en Reino Unido a
partir de 2012...

1 Es una medida de éxito que esta ayudando a ahorrar y mejorar los
ingresos por jubilacién de millones de personas en el Reino Unido

Las ventajas de promover la prevision social complementaria a través de un sistema
de automatic enrolment son numerosas:

¢ Obliga al ciudadano a tomar una decision consciente y meditada sobre si desea
ahorrar o no para su jubilacion. Por defecto esta incluido y, si quiere salirse, tiene
que tomar una decision expresa.

e Participan en él, por defecto, trabajadores de todos los niveles salariales, no sé6lo
los de los niveles mas altos. Es un sistema que sobre todo trata de fomentar el
ahorro para la jubilaciéon en las rentas medias-bajas.

* El hecho de que el trabajador sea incluido por defecto en un esquema de
prevision social en su empresa facilita enormemente la decision de ahorro al
mismo, beneficiindose ademas de unos costes generalmente mas bajos que los
que le resultarian aplicables como cliente individual.

Este éxito se traduce en unas cifras que son totalmente concluyentes:

e Desde 2012, 10 millones de trabajadores se han incorporado al sistema de
automatic enrolment, con mas de 1.400.000 empresarios cumpliendo con esta
obligacion.

e Solo un 9% de los trabajadores adscritos por defecto al automatic enrolment ha
optado por salir (opt-out). E1 91% ha permanecido en el sistema.

2 Es una medida dirigida a que todo tipo de trabajadores, no sélo los de las
grandes empresas, dispongan de un complemento privado adecuado
para su pension publica cuando se jubilen

Los resultados han sido especialmente relevantes y exitosos en el caso de los
trabajadores con ingresos bajos, los trabajadores a tiempo parcial, las mujeres y los
jovenes. Hasta el afio 2012, en Reino Unido tan solo estaban adheridos a sistemas de
pensiones de empleo y tenian ahorro para la jubilacion los trabajadores de grandes
empresas y del sector publico. El sistema de automatic enrolment ha conseguido que
también ahorren para su jubilacion los trabajadores de Pymes y aquellos con salarios
bajos:

¢ Ha aumentado el ahorro entre todos los trabajadores, pero especialmente el de
los empleados con salarios mas bajos. El mayor aumento en participacion en
pensiones ocupacionales se ha producido en trabajadores con ingresos entre
10.000 y 19.999 libras, alcanzando en 2016 un 63% del total de ese segmento.

» Latasa de participacion en pensiones ocupacionales entre mujeres y hombres se
ha igualado.
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e Se ha garantizado el establecimiento de un sistema de ahorro que combina bajo
coste, debido a las economias de escala que genera, y calidad, asegurando que
todos los trabajadores puedan ahorrar para la jubilacion.

Ha sido un compromiso de Estado, gracias al consenso y acuerdo de
todos: Gobierno, Parlamento, Empresarios, Sindicatos...

Para que haya podido legislarse en Reino Unido el establecimiento de un nuevo
modelo de pensiones de empleo de adscripcion automatica por defecto ha sido
relevante un firme liderazgo, junto con la capacidad de llegar a acuerdos.

Todos los grupos de interés tuvieron que negociar, produciéndose cesiones por todas
las partes:

« Las asociaciones empresariales tuvieron que aceptar que las aportaciones fueran
obligatorias, y, por tanto, aceptar un incremento de sus costes. Este incremento
de costes se hubiera producido igualmente si, en lugar de aprobar la implantacién
de la inscripcion automatica por defecto, las decisiones de reforma del sistema
de pensiones britanico hubieran ido por otras vias que alternativamente se
planteaban para lograr el necesario incremento de los ingresos de sistema, como
el incremento de las cotizaciones empresariales al sistema publico de pensiones
o la creacion de nuevos impuestos para las empresas.

e Los sindicatos tuvieron de aceptar que los trabajadores tuvieran que aportar
también una parte de su salario para que la empresa también aportase su parte.
Asimismo, aceptaron el retraso en la edad legal de jubilacion.

* El Gobierno también apoy6 la medida con incentivos que también suponen una
contribucién al sistema. Ademas, renuncio a una subida de tipos impositivos.

En este resultado fue clave la labor de la Comision de Pensiones, que combino:

e Una extraordinaria rigurosidad técnica y de analisis, que puso sobre la mesa los
hechos, los datos, y el diagnostico sobre el sistema de pensiones britanico, junto
con una propuesta de recomendaciones de reformas, igualmente muy rigurosa,
pero abierta para el debate, que consiguié un consenso generalizado.

e Una notable capacidad para promover el consenso, despolitizar la cuestion de las
pensiones, e involucrar a todos los grupos de interés.

Todos los grupos de interés anteriormente mencionados valoran muy positivamente
los efectos de la introduccion del automatic enrolment.

Es una parte de un todo: el sistema de pensiones britanico

El programa de automatic enrolmenty el desarrollo de la prevision social en las empresas
(la introduccién de un Sistema Nacional de Ahorro Jubilaciéon ocupacional), no se
entenderia sino como parte de un todo, de un eficiente engranaje, que hoy forma el
sistema de pensiones britanico.

En este sistema, la pension del sistema de empleo es un complemento necesario
a la pensién publica, logrando de manera conjunta el objetivo de conseguir que la
pension total que recibe el trabajador cuando se jubila sea adecuada y le permita
mantener su nivel de vida tras el retiro, y contribuyendo a la sostenibilidad del
sistema de pensiones publico britanico.
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Ha supuesto un incremento de costes para las empresas, pero menores
a los inicialmente previstos

Para las empresas britanicas ha supuesto un coste extra que no esta suponiendo una
carga para su competitividad. Tampoco esta suponiendo en su lugar en la mayoria
de casos, como muestra el informe de evaluacion de AE de 2018, una repercusion
de costes a los empleados (como, por ejemplo, ni una reducciéon de incrementos
salariales ni levelling down -reduccion de aportaciones a favor de empleados que
estaban inscritos en planes de pensiones antes de la introduccion de auto-enrolment-).

Estos extra costes se han atenuado en parte debido a los siguientes motivos:

* Conanterioridad al afio 2012, fecha de inicio del auto-enrolment, muchas empresas
britanicas ya tenian constituidos a titulo voluntario planes de pensiones del
sistema de empleo, y realizaban aportaciones a los mismos iguales o mayores
que las minimas obligatorias establecidas por auto-enrolment. En 2012 un 55% de
los trabajadores britanicos estaban inscritos en sistemas de pensiones de empleo,
por lo que sus empleadores ya cumplian en general con todos los requisitos de la
inscripcién automatica.

* Los porcentajes de aportaciones obligatorias no se realizan sobre todo el salario,
sino sobre una parte del mismo (banda salarial), y, ademas, solo a favor de
empleados con un salario por encima de un minimo.

* En este sentido, ha sido importante un proceso de implantacion progresivo de
la inscripcion automatica, que ha permitido a las empresas adaptarse a la nueva
situacion.

En encuestas realizadas, los empresarios, especialmente las Pymes, responden que la
carga administrativa es mas gravosa que la financiera.

En los afios previos ala aprobacion de la ley de Pensiones de 2008, el Gobierno estimo
(White paper 2006) un incremento medio de los costes laborales de las empresas de
un 0,6% debido a las aportaciones obligatorias del empleador por automatic enrolment
(8%). Para los pequenos empleadores la estimacién de incremento medio de coste
representaria un 0,9%. Ello era debido, entre otras causas, a que las pymes no tenian en
vigor compromisos y provisiones por pensiones preexistentes (que fueran validadas
como aptas para cumplir con la obligacion de auto-enrolment). Segun las estimaciones
de la CBI (Confederacion de la Industria Britanica), la media de incremento de costes
en todos los sectores seria de un 0,56%.

Segin menciona el Informe de evaluacion de automatic enrolment 2018, las
investigaciones que ya se estaban realizando a final de 2018 para el futuro informe
del Departamento de Trabajo y Pensiones, a publicar a finales de 2019, “sugerian que
la realidad de la implementacion de la inscripcion automatica por defecto ha sido
menos gravosa que lo que los empleadores habian previsto”. La carga financiera
extra o sobre costes por las aportaciones del empleador eran, segin estos datos
preliminares, pequenos o inexistentes. No obstante, de momento es simplemente
una mencion sin aportacion de base analitica de datos. En los proximos informes de
revision (2019 y 2020) se daran datos mas detallados sobre incremento de costes para
las empresas.

En esto tiempos inciertos y cambiantes, he aqui un gran ejemplo del que
el pueblo britanico ha de sentirse orgulloso:

“unos nuevos fundamentos del sistema de pensiones para el siglo XXI".
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Consideraciones finales del
autor

El presente Informe sobre automatic enrolment britanico es un documento informativo y de
consulta, en el que no deberia basarse la toma de decisiones.

Los contenidos y datos mostrados, asi como las afirmaciones realizadas, estan basados
principalmente en fuentes oficiales y documentos del Gobierno y Administraciones Publicas
britanicas, asi como de otros organismos, muchos de los cuales se muestran en la bibliografia.
En algunos casos se han utilizado informacién o encuestas procedentes de entidades privadas
o agentes sociales.

El presente Informe ha acabado de redactarse en septiembre de 2019. Como consecuencia
de las constantes modificaciones y reformas que sufre la normativa de pensiones de Reino
Unido, algunas partes de este Informe podrian quedar desactualizadas en un futuro préximo,
tanto en relacion a datos y magnitudes, como a regulaciones.

En concreto, se espera la publicacion de nuevos datos de utilizacion de automatic enrolment
en los proximos trimestres que recojan, entre otros, los resultados detallados del primer
incremento de aportaciones de abril de 2018, asi como los primeros datos sobre los resultados
del segundo incremento de aportaciones de abril 2019. Asimismo, durante el ano 2020
entraran en vigor las reformas legislativas y se ejecutaran o finalizaran las intervenciones
establecidas a raiz de la revision de automatic enrolment de 2017.

Finalmente, es relevante indicar que se ha buscado utilizar un lenguaje que fuera, dentro
de lo posible, lo suficientemente sencillo y que suavizase los tecnicismos del mundo de las
pensiones, para hacer facil la lectura y la comprension a aquellas personas no familiarizadas
con el tema, intentando respetar los términos y conceptos juridicos britanicos, sin etiquetarlos
con nuestras denominaciones, pero aspirando a hacer sencillo su entendimiento.
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Anexo I:

Detalles sobre automatic enrolment segun la
duracién de la relacién laboral, de la jornada
laboral, en casos de suspension de la relacion
laboral y en casos especiales de trabajadores.

Tratamiento a efectos de inscripcion
automatica, en atencion a la duracion de
la relacion laboral y de la jornada trabajo

Trabajadores temporales, de temporada y con contratos de corta duracién

La inscripcion automatica se aplica a todos los empleados que cumplen los criterios de
elegibilidad, incluido los trabajadores temporales, estacionales y aquellos con trabajos de
corta duracioén, o trabajadores que no tienen horarios regulares o ingresos regulares, como
por ejemplo, recolectores de frutas, trabajadores reclutados en el comercio minorista para
cubrir periodos punta, etc.

Sus ingresos pueden variar, pero si en algin momento el trabajador gana mas que el umbral
minimo requerido para ser elegible para auto-enrolment aplicable para el periodo de pago
que tenga establecido, su empleador debe inscribirlo automaticamente en ese momento (o
después de tres meses si han decidido posponerlo).

Para trabajadores temporales, el limite de 10.000 euros al afno se convierte en los siguientes
importes de salario minimo para tener derecho a ser inscrito automaticamente, dependiendo
de la frecuencia con la que se pague al empleado:

Semanal £192
2-Semanas £384
4-Semanas £769

Mensual £833

Anual £10.000
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Los importes de limite de ingresos inferiores (LEL) y de limite de ingresos superiores (UEL)
para el ejercicio 2019/2020, que se utilizan para trabajadores temporales (entre otros usos)
a efectos de calcular la base salarial sobre la que calcular la aportacion a realizar, son los
siguientes, dependiendo la periodicidad de pago:

Lower Earning Limits (LEL) 2019/20 Upper Earnings Limit (UEL) 2019/20
| Frecuencia ] imporce  J Frecuencia J importe |
Semanal £118 Semanal £962
2-Semanas £236 2-Semanas £1.924
4-Semanas £472 4-Semanas £3.847
Mensual £512 Mensual £4.167
Trimestral £1.534 Trimestral £12.500
Semestral £3.068 Semestral £25.000
Anual £6.136 Anual £50.000

Trabajadores a tiempo parcial y Trabajadores con varios empleos

Los trabajadores a tiempo parcial y aquellos que tienen varios empleos a tiempo parcial, si
bien a priori no estan excluidos de la elegibilidad para AE, se ve afectados por la regulacion
actual y las limitaciones a la inscripcion automatica:

*  Quienes ganan mas de 10.000 libras/ano en uno de sus trabajos, son incluidos
automaticamente. No obstante, al calcularse su aportacion en base al limite minimo de
ingresos (LEL) y para cada trabajo, pierden la posibilidad de hacer una mayor aportacién
o de hacer mas de una aportacion, ya que las primeros 6.136 libras (2019/2020) de salario
en cada empleo no se incluyen en los calculos.

* Los que ganan menos de 10.000 libras/ano en cada empleo, no retnen el requisito
de ingresos para ser incluidos en el automatic enrolment, incluso aunque la suma de sus
ingresos supere las 10.000 libras anuales.

* Los trabajadores con ingresos iguales o inferiores al limite minimo de ingresos (LEL) en
cada uno de sus empleos, aunque pueden incluirse voluntariamente en el programa, no
tienen derecho a que los empresarios de manera obligatoria contribuyan a sus pensiones.

¢Que han de hacer los empleadores en el caso de trabajadores con varios
empleos?

Si un trabajador tiene mas de un empleo, cada uno de sus empleadores ha de verificar si el
trabajador es elegible para ser inscrito automaticamente en un plan de pensiones para ese
empleo separadamente (en funcién de su edad y de que el salario en ese empleo sea superior
a 10.000 libras). Si lo es, entonces se inscribira automaticamente en el plan de pensiones de
empleo de ese empleador o en un plan de pensiones personal, con la opcion del empleado
de salirse.

146 | Automatic Enrolment Britanico



El trabajador puede resultar:

e Elegible para ser inscrito:
En uno de los trabajos, pero no en otro/s,
En varios o todos los trabajos. Si es elegible para ser inscrito automaticamente
en varios de todos sus empleos, debe ser inscrito en todos los que resulte

elegible.

* Noserelegible o ser un entitled worker. En ese caso, puede solicitar unirse al plan
de pensiones de empleo de ese empleador (opi-in)

A raiz de la revision del automatic enrolment de 2017, el Gobierno ha propuesto una
serie de medidas para mejorar el tratamiento de los trabajadores a tiempo parcial

y con varios empleos. En el apartado correspondiente de “Revision de AE en 20177,
informamos de las futuras modificaciones que se van a realizar al respecto.

Circunstancias especiales en guto
enrolment. suspension del contrato de
trabajo

Bajas de maternidad:

Todas las trabajadoras embarazadas, independientemente de su antigiiedad en las empresas,
tienen derecho a 52 semanas de baja de maternidad, que se desglosan en:

e 26 semanas de baja de maternidad ordinaria (OML- ordinary maternity leave)

e Seguidas por otras 26 semanas de baja de maternidad adicional (AML)

No puede transcurrir tiempo entre la OML y la AML. Cada trabajadora que da a luz elige
cuantas semanas de baja de maternidad toma, pero existe un minimo de 2 semanas que

deben ser disfrutadas inmediatamente después del nacimiento.

Es un requisito legal que todos las condiciones laborales permanezcan vigentes durante la
OML y la AML, excepto las condiciones relacionadas con el salario. En concreto:

e Beneficios en especie continuaran.
¢ Losderechosanualesdebaja(antigiiedad) en virtud de su contrato seguiran acumulandose.

* Los beneficios de pensiones continuaran (y por lo tanto las aportaciones como
consecuencia de auto-enrolment).

Las aportaciones propias de la empleada estan basadas habitualmente en el salario que recibe
la trabajadora durante la baja de maternidad, por ejemplo, en la prestacion de maternidad de
convenio (“statutory maternity pay -SMP). Las aportaciones del empleador estaran basadas
en el salario anterior al inicio de la baja de maternidad. Las empresas estan obligadas a
realizar aportaciones por auto-enrolment por las 26 semanas del periodo baja ordinaria de
maternidad (OML). Si la empleada decide extender la baja, las aportaciones del empleador
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deben continuar durante todo el tiempo que haya prestacion estatutaria de maternidad o
cualquier otra prestacion contractual por maternidad que se este pagando (esta generalmente
es de hasta 39 semanas)

Tratamiento, en general, sobre cualquier baja parental retribuida (paternidad,
maternidad, adopcién):

¢ Las aportaciones al Plan de Pensiones contintian durante los periodos de bajas parentales
retribuidos.

« Las aportaciones del empleado estan basadas en sus ingresos efectivos durante la baja
parental retribuida.

¢ Las aportaciones del empleador contintian basandose en el salario pensionable anterior
a acogerse al la baja parental.

* En los Planes de Prestacion Definida, los periodos de baja son tratados también como
afios de servicio pensionables. El trabajador continua generando derechos de pension,
basados en el nivel de salario pensionable anterior al inicio de la baja parental. No
obstante, las aportaciones del trabajador estan basadas en los ingresos (prestaciones)
percibidos durante la baja.

Casos especiales de trabajadores

Trabajadores de agencias de trabajo y empresas de trabajo temporal

La elegibilidad para AE puede incluir a los trabajadores de agencias si tienen un contrato
con el agente o con el principal (este es el tercero o cliente al que el trabajador esta siendo
puesto a disposicion por el agente).

En general, los trabajadores de las agencias de trabajo son personas puestas a disposicion por
un agente para trabajar para un tercero (el principal), en virtud de un contrato o acuerdo entre
ambos, que no estan realizando la prestacion del servicio como parte de su propio negocio o
actividad profesional. Por ejemplo, es el caso de una persona contratada por una agencia de
trabajo temporal que le hace una asignacion temporal para trabajar para alguien mas.

El trabajador de la agencia es considerado como un trabajador a los efectos de las nuevas
obligaciones de inscripcién automatica.

Los empleadores del trabajador seran o bien la agencia o bien el principal, dependiendo de
quién sea el responsable de pagar al trabajador, segin el acuerdo entre agencia y principal.
Quien sea responsable de pagarle sera el sujeto obligado para inscribir al empleado en AE.

En caso de que no pueda determinarse quien es responsable de pagar al trabajador, por
ejemplo, en los casos en que el contrato entre el principal y el agente no lo determine, el que
de hecho pague al trabajador sera quien sea considerado empleador.

Trabajadores de Servicio personal

Si una persona no trabaja bajo un contrato laboral, también puede ser considerado como

trabajador a los efectos de las nuevas obligaciones de automatic enrolment, en caso de que haya
sido contratado para realizar trabajos o servicios personales, diferentes de los que prestaria
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como parte de su propia empresa o por cuenta propia (esta figura se denomina “trabajador
de servicios personales®).

Sin embargo, una persona a la que se pague unos honorarios como contratista autbnomo, en
virtud de un contrato de prestacion de servicios, no es normalmente un trabajador.

La distincion entre contratista por cuenta propia y trabajador de servicios personales es muy
debatida en el derecho laboral britanico.

Los empleadores pueden basarse en su estatus o calificacion a efectos fiscales para hacer la
primera calificacion del estatus de empleado a efectos laborales y de AE.

Sin embargo, los empleadores no deben basarse Unicamente en el estatuto fiscal de una
persona para evaluar si son o no trabajadores. Un individuo considerado por la Agencia
Tributaria britanica (HM Revenue and Customs-HMRC-) como empleado por cuenta propia
a efectos de impuestos, podria ser considerado como un “trabajador” a efectos de AE, si de
hecho esta trabajando en virtud de un contrato para realizar trabajos o servicios personales,
diferentes de aquellos prestados como parte de un negocio propio o por cuenta propia.

Sibien ningun factor, por si solo, es suficiente para determinar si un individuo es un trabajador
de servicios personales, es probable que esa persona sea considerada como tal si la mayoria,
o todas, de las siguientes afirmaciones son verdaderas:

* El empleador confia en la experiencia del individuo y espera que realice el trabajo el
mismo.

» Existen elementos de subordinacién entre el empleador e individuo, por ejemplo, los
informes individuales al empleador con respecto al proyecto especifico para el que se le
contrata.

» Las disposiciones del contrato muestran que el contrato no es propiamente un contrato
para servicios entre el empleador y el negocio propio de la persona contratada.

* El contrato prevé beneficios para el empleado, como pago de vacaciones, pago por
enfermedad, pago de gastos, etc.

« Existe una obligacion mutua establecida en el contrato para proporcionar y hacer el
trabajo.

* El individuo contratado no incurre en ningun riesgo financiero en la realizacion del
trabajo.

« El empleador proporciona a la persona herramientas, equipos y otros requisitos para
llevar a cabo el trabajo.

Esta enumeraciéon no es exhaustiva. Un empleador debe tener en cuenta todas las
consideraciones y circunstancias concurrentes.

Trabajadores Adscritos (“Secondees”)

Las personas que trabajan en base a una asignacién o adscripcion de servicio de otra empresa
(Secondment), por lo general siguen siendo un trabajador de la empresa de la que son
apoy6. Por lo tanto, es poco probable que un empleador que tenga un trabajador adscrito
tenga obligaciones laborales en relacion con esa persona. El empleador que ha asignado a
su trabajador, por lo general, sera quién este obligado a inscribirle automaticamente. No
obstante, los empleadores deben examinar el contrato y la acuerdos de remuneracién de
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los trabajadores “secondees” para garantizar que la parte contratante correcta lleva a cabo las
obligaciones de empleador en relacion a automatic enrolment.

Marinos

Son considerados como trabajadores (“workers”), por lo tanto también a efectos de los derechos
y obligaciones de automatic enrolment.

Trabajadores offshore (aguas territoriales)

Se consideran como tal los trabajadores de aguas territoriales de Reino Unido, o que trabajan
en la exploracion del suelo o subsuelo marino, o en la explotacion de sus recursos naturales,
en el sector britanico de la plataforma continental.

Son considerados como “trabajadores” a efectos de automatic enrolment, si cumplen con lo
requisitos generales mencionados para inscripciéon automatica

Fuerzas Armadas

Sus miembros no son considerados como “trabajadores” (workers), por lo tanto tampoco a
efectos de AE.

Officers

Officers son los altos Directivos a los que se conceden, normalmente por el Consejo, facultades
de decision: CEO-Chief Executive Officer y otros altos directivos (normalmente miembros del
comité de direccién), como por ejemplo CFO-Chief Financial Officer, CMO-Chief Marketing
Officer, CPO-Chief People Officer, etc. Los altos Directivos son normalmente considerados
trabajadores, también a los efectos de elegibilidad automatic enrolment.

Administradores y Consejeros (Directors)

El Board of Directors es el Consejo de Administracion. Directors son los Administradores
y/o los Consejeros (ejecutivos) miembros del Consejo de Administracion.

Si una persona es administrador o consejero de una empresa y la empresa no tiene otros
empleados, esa personas no es un “trabajador”, por virtud de ningin contrato mercantil de
administrador ni de un contrato de trabajo bajo el cual preste sus servicios o su trabajo. Por lo
tanto, la empresa no esta sujeta a las obligaciones de empleador en relacion con ese individuo,
ni por lo tanto a la inscripciéon automatica.

Del mismo modo, si la empresa tiene mas de un administrador y ninguno de los ellos tiene
un contrato de trabajo con la empresa, ninguno de los administradores es considerado
“trabajador”, y la empresa no esta sujeta respecto a esas personas a las obligaciones en relacion
a automatic enrolment. Pero si dos o mas consejeros o administradores tienen contrato de
trabajo con la empresa, los administradores o consejeros seran considerados trabajadores.
La empresa tendra las obligaciones de inscripcién automatica en relacién a ellos, con ciertas
excepciones:
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* En el caso de trabajador/es que ocupa/n a la vez junto con el empleador la posicion de
administrador, el empleador puede decidir si aplicar o no el derecho de inscripcion
automatica a ese “trabajador”, en el caso de que se activen cualquiera de esos deberes,
pero no esta obligado a ello.

* Los empleadores deben tener en cuenta la interaccion con la definicion de trabajador. Su
primer paso sera determinar si el administrador y/o consejero esta dentro de la definicion
de trabajador. Sélo si hacen esto, se aplica esta excepcion a los derechos de inscripcion
automatica y de reinscripcién automatica.

Cuando una empresa tiene uno o mas trabajadores, ademas de los administradores, la
empresa tendra las obligaciones de empleador en relacién a esos trabajadores, pero no
tendran deberes en relaciéon con ninguno de los administradores y/o consejeros, a menos
que los mismos tengan contratos de trabajo con la empresa. En este caso, también se aplica
las excepcion comentada anteriormente.

Estas reglas se aplican a cualquier persona que tenga el cargo como administrador. No se aplica
a personas que sean consejero y/o administrador solo en su titulo, no de hecho. En el caso
de una empresa, significa un consejero nombrado formalmente bajo la Ley de Sociedades
de 2006, y también cualquier persona que actie como administrador, en el sentido de tener
un papel de toma de decisiones en el gobierno corporativo de la empresa (decisor), incluso si
no han sido correctamente designados. En el caso de organismos distintos de las empresas,
significa cualquier persona que tenga un cargo de administrador por la legislaciéon o por
“Carta Real”.

Office-Holders

Normalmente no son considerados trabajadores. Un Office-Holder no tiene contrato de trabajo
ni contrato de servicio en relacion a la labor para la que fue nombrado, ni suelen recibir un
salario o remuneracion regular por sus servicios. Sin embargo, se les puede pagar un honorario
por sus servicios o para cubrir sus gastos. Ejemplos de office-holders que normalmente no son
trabajadores:

* Consejeros no ejecutivos

* Secretarios de la Compainias (del Consejo de administracion)

¢ Miembros de la Junta de Gobierno (Consejos de Administracion)

e Administradores fideicomisarios (Trustees)

Es importante considerar las circunstancias especificas de cada persona. A veces personas que

son Office-Holder también pueden tener un contrato de servicio para parte de sus obligaciones
y por lo tanto, ser considerado trabajador con respecto a esos deberes.
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Excepciones a los deberes del
empleador en relacion a la inscripcion
automatica, en circunstancias especificas

En determinadas circunstancias, las obligaciones del empleador en relacion con los
trabajadores elegibles para auto-enrolment (eligible jobholder), y/o para con aquellos no
elegibles (non-eligible jobholder o entitled worker) son modificadas o no aplican.

Las excepciones son:

¢ Trabajadores que han optado por no participar (opted out) o cesar como participes
activos (ceased) del plan cualificado para auto-enrolment en el que fueron inscritos.

e Trabajadores que hayan dado un preaviso de baja voluntaria en la empresa o se les haya
notificado el fin de su empleo (fin de contrato, despido).

e Trabajadores respecto a los cuales el empleador tiene motivos razonables para creer que
el trabajador esta protegido de cargas fiscales en su ahorro de pensiones, bajo el marco de
los requerimientos de fijos o individuales establecido por la HMRC (Agencia Tributaria).

*  Trabajadores que ostentan el cargo de administrador en el empleador (“office of a director
of the employer”). En el caso de las empresas, abarca a aquellos que trabajan como
administradores (directors) nombrados de acuerdo a laley de sociedades de 2006, y también
aquellos actuando como consejero con un papel decisor en la gobernanza de la sociedad (con
capacidad de toma de decisiones), incluso si no han sido nombrados como tales.

* Trabajadores que son socios de una sociedad de responsabilidad limitada (“Limited
Liability partnership”), y no estén considerados a efectos del impuesto sobre la renta como
empleados de esa sociedad de responsabilidad limitada en virtud de la normativa aplicable.

e Trabajadoresalos que se les paga un capital a tanto alzado denominado “winding up lump
sum payment” (*) mientras son empleados de la empresa, y después de que el pago se ha
realizado, durante el periodo de 12 meses siguientes, el trabajador cesa como empleado
de ese empleador y posteriormente es vuelto a contratar por el mismo empleador.

(*) De acuerdo a la disposiciones de la Agencia tributaria britanica (HMRC) los administradores
(trustees) de un plan de pensiones de empleo de aportacion definida estan autorizados a “conmutar”
sumas de hasta 18.000 libras, si se cumplen ciertas condiciones. Una de esas condiciones para
participes por debajo de la edad de jubilacion, es que el empleador se comprometa a no aportar a un
plan de pensiones durante los 12 meses posteriores a la realizacion del pago, a favor del trabajador
al que se ha conmutado el capital pagado. El pago de este capital conmutado es conocido como
‘winding-up lump sum payment’ («pago de la suma global de liquidacion»).

e Trabajadores que cumplan con la definicion de “persona cualificada” (“qualifying person”)
a los efectos de la legislacion del Reino Unido sobre planes de pensiones y actividades
transfronterizas dentro de la Union Europea (anteriormente al Brexit).

La modificaciéon de las obligaciones del empleador varia en funcion de la excepcion que se
aplica. En algunas circunstancias, a el empleador se le da la opcion de cumplir o no con el
deber, mientras que en otras circunstancias la obligacion se elimina por completo. También
es posible que el trabajador cumpla con las condiciones para mas de una excepcion al mismo
tiempo.
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Anexo lI:
Introduccion al sistema de pensiones de Reino Unido

Para comprender en toda su magnitud el automatic enrolment y su papel en la planificacion
financiera de la jubilacion de los ciudadanos britanicos, es relevante disponer de una vision de
360 grados del sistema de pensiones britanico. Procedemos a hacer un resumen del mismo.

Demografia y Pensiones: datos Reino Unido

Salario medio 2018 (euros) 44.453 26.923 34.803
Esperanza de vida (al nacer) -2017 81,3 83,1 80,9
Esperanza de Vida a los 65 afios 19,4 21,3 19,7
Gasto en Pensiones Publicas, % sobre PIB-2016 5,6% 11,4% 8,20%
Estimacién Gasto medio en Pensiones 8,10% 14,00% —
2050 (**)

% mayores 65 afos sobre poblacién activa (*) 31,0% 30,6% 27, 9%
% mayores 65 afos sobre poblacién 48,00% 77,50% 53,2%

activa en 2050 (*)

Tasa de Sustitucion neta media de 29% 81,80% 62,90%
Pensién Publica obligatoria (o pensién
total obligatoria)

Tasa de Sustitucion neta media de 33,20% — 6,20%
Pension Privada Voluntaria

Tasa de Sustitucion neta media total 62,20% 81,80% 69,10%
Edad legal de Jubilacién 65 afosy 5 65 afosy 8 —
julio 2019 meses meses

Edad efectiva de Jubilacion 65 62,2 —

(*) Pensions At a Glance 2017. OCDE
(**) Pensions At a Glance 2015. OCDE
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Cuadro resumen del Sistema Britanico de Pensiones

Nivel 1:Pension Publica

(State Pension)

Nivel 2:
Pensién Publica Adicional

Nivel 3:
Pensiéon Privada

1° Pilar (Publico)

Sistema de Reparto: las
pensiones son pagadas con
las cotizaciones efectuadas a
la Seguridad Social (National
Insurance-NI)

Redistribuye ingresos entre
la poblacién, para garantizar
a todas las personas unas
condiciones minimas de vida

Pensién Basica del Estado
(BSP)

Nueva Pension del Estado
(NSP)

1° Pilar (Publico)

Proporciona a las personas
una pension publica
adicional, mas vinculada a
su nivel de ingresos que la
prestacion de “tarifa plana”
que reciben las personas por
la pension de primer nivel

Desde Abril 2016, con la
introduccién de la Nueva
Pension del Estado (NSP),
los individuos ya no pueden
generar derechos a la
Pensién del Estado adicional
ni a “Savings credits”

“Prestaciones de Jubilacion
Graduadas” (GRB), “Esquema
de Pensién del Estado
vinculada a ingresos”(SERPS),
“Segunda Pensién de Estado”
(S2P)

2° Pilar (Sistema de
Empleo) y 3° Pilar (Sistema
Individual)

Sistema de Capitalizacion:
financiado a través de
aportaciones de individuos
y/o empleadores a favor
de cada persona. Con esas
contribuciones (mas los
rendimientos obtenidos) se
financian las prestaciones
futuras a su favor

Las aportaciones y los
rendimientos se benefician
de deducciones y exenciones
fiscales

Estan destinadas a distribuir
los ingresos de cada persona
alo largo de su vida

Aportacion Definida y
Prestacion Definida

Planes de Pensiones
Ocupacionales/ Planes
Personales/ Planes multi-
empleador

Public Means-tested (prestaciones asistenciales o no contributivas)

Pension Credit (Credito de

Pension): Prestacion Garantizada
(Guarantee Credit) + Creditos de

Ahorro (Saving Credit)

Prestacién Publica:
prestacion de Vivienda

Beneficios Universales: ej.

combustible para invierno

Nota: las denominaciones en ingles de cada tipo de Pension, son mostradas en el glosario.

El Sistema britanico de pensiones se constituyo en los afios 40 del siglo XX. Las sucesivas
reformas que ha sufrido, desde los anos 60, lo han convertido en un sistema complejo y con
multiples capas.

El Sistema de Pensiones en Reino Unido posee tres niveles (“Tier”). Para facilitar su
comprension, esta clasificacion la complementamos e integramos con la clasificaciéon por
Pilares habitualmente utilizada.
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Sistema Publico de Reparto (PILAR I): Niveles 1y 2

Los dos primeros niveles funcionan como un sistema de reparto, a través de cotizaciones a
la Seguridad Social (National Insurance Contributions-NIC), en el que las cotizaciones de los
trabajadores actuales se destinan al pago de las pensiones de los jubilados:

e Nivel 1: Pension Publica a la que casi todo el mundo contribuye y tiene acceso, proveyendo
de un nivel basico de prestaciones y de ingresos durante la jubilacion.

e Nivel 2: es también parte del Primer Pilar (sistema publico de pensiones) y provee de
prestaciones vinculadas al nivel de ingresos de los trabajadores. Este nivel 2 es menos
redistributivo (entre rentas altas y rentas bajas) de que lo que es el nivel 1. Desde 2016 ya
no es posible generar derechos de pension para el nivel 2.

Los niveles 1 y 2 constituirian el Primer Pilar del Sistema de Pensiones (Sistema Publico
obligatorio).

Sistema Privado de Capitalizacion: Nivel 3

El nivel 3 incluye los compromisos privados por pensiones del sistema de empleo, no
directamente pagados por el Estado.

Las aportaciones de cada empleador y cada empleado capitalizadas hasta jubilacion, generan
las prestaciones de este nivel 3 que cobraran los empleados en el momento de jubilacion. El
objetivo principal de las pensiones privadas es redistribuir los ingresos de cada persona a lo
largo de su vida.

El nivel 3 corresponde principalmente al Segundo Pilar de un sistema de Pensiones (Sistema
de empleo o prevision social complementaria). Hoy en dia es un nivel cuasi-obligatorio
(obligatorio para el empleador y voluntario para el empleado que puede optar por salirse
una vez inscrito- opt-out-). En este nivel 8 se incluyen las pensiones derivadas de automatic
enrolment.

En este nivel 38 se incluiria también el ahorro voluntario de las personas a titulo individual
(Tercer Pilar).

A continuacioén, profundizamos en los detalles de cada uno de los niveles del Sistema de
Pensiones Britanico.

Sistema publico de pensiones

Primer nivel de pensiones

Este primer nivel es provisto por el Estado y consiste en un nivel basico de prestaciéon por
pensiones, a las que todo el mundo contribuye y tiene acceso, que provee de un nivel minimo
de ingresos de jubilacion. Dentro de este nivel se incluyen:

* La Pension Basica del Estado (The Basic State Pension -BSP).

¢ La Nueva Pension del Estado (New State Pension-NSP).

e Prestaciones Asistenciales o no contributivas (Means-Tested Benefits), ligadas a la situacion
personal o familiar.
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El primer nivel de prestacion funciona como un sistema de reparto, a través de las cotizaciones
de los trabajadores a la Seguridad Social (National Insurance-NI) o a través de impuestos. Las
cotizaciones a la Seguridad Social son utilizadas para pagar las prestaciones de la Pension
Basica del Estado-BSP y de la Nueva Pension del Estado-NSP. Las Pensiones de jubilaciéon no
contributivas (Pension Credit) se financian via impuestos.

La nueva Pension del Estado (NSP)

Se aplica a aquellas personas que alcanzan la edad legal de jubilacion y se jubilan a partir del
6 de abril de 2016.

Es una pension contributiva: el importe final de pension que se paga a cada persona depende
del namero de afios que se ha cotizado a la Seguridad Social (“ntimero de contribuciones a la
Seguridad Social”) y/o del numero de afios que se reconocen a la persona aunque no se haya
cotizado (“credited”), antes del alcanzar la edad legal de jubilacion.

La “Nueva Pension del Estado” ha sustituido a la “Pension Basica del Estado” y a la “Pension
Adicional del Estado”. Su objetivo es hacer la Pension Publica mas agil, facil de entender,
y dotar a los pensionistas de un sistema basico de ingresos por encima del nivel de las
prestaciones asistenciales o no contributivas.

La NSP esta disenada para redistribuir la riqueza entre la poblacion de Reino Unido, para
garantizar a todas las personas un nivel de vida minimo, y ademas proveer de una base de
ingresos sobre la que adicionalmente construir el ahorro a través de la Pension privada del
sistema de empleo, para entre todas ellas crear un nivel suficiente de ingresos durante la
jubilacion, y por lo tanto una tasa de sustitucion adecuada(*).

Es una pension de “tarifa plana”, pagadera una vez la persona ha alcanzado la edad legal
de Jubilacién (SPA). Condicionado a que hayan realizado el mismo numero de cotizaciones
(de anos cotizados), todas las personas recibiran el mismo importe de prestacion,
independientemente del importe de sus cotizaciones.

Un jubilado con una vida laboral completa de un minimo de 35 afnos cotizados a la Seguridad
Social (NI) o mas, tendra derecho, a partir de su edad legal de jubilacion, a recibir la Nueva
Pension del Estado en su totalidad. Esta asciende a:

£168,60
Semanales
(2019/2020)

Cotizaciones a la Seguridad Social y “anos cualificados” (afios efectivamente cotizados o
asimilables)

Los derechos de Pension Publica estan basados en el numero de afios de cotizacién a la
Seguridad Social. Se entiende como ano cotizado o “qualifying year” cualquier ano fiscal en
los que el individuo realiza las cotizaciones suficientes o, sin haberse realizado, se le reconocen

como si las hubiese hecho (“credited”).

(*) porcentaje que representa la prestaciones por jubilacion respecto al ultimo salario.
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Hay unas 27 actividades que pueden dar derecho a las personas a generar anos cotizados
sin haber pagado cotizaciones. Por ejemplo, generaran derechos de cotizacion (credited), sin
tener que cotizar, las personas que tengan derecho a una las siguientes prestaciones o estén
en una de las situaciones descritas:

e Prestaciones de enfermedad (IT) por convenio.

*  Prestaciones de maternidad y paternidad (incluida por adopcién).
¢ Ayuda para personas en busqueda de empleo.

* Ayuda para cuidadores.

*  Hombres con ingresos inferiores a cierto limite, con una edad entre la edad legal de
jubilacion para las mujeres y los 65 anos (hasta 2018).

Hay diferentes maneras por las que las cotizaciones pueden ser realizadas o ser reconocidas
sin haber sido realizadas. Por ejemplo, las personas pueden realizar cotizaciones adicionales
voluntarias para llenar lagunas en su historial de cotizaciones (afios o periodos sin cotizar).

Para todas aquellas personas que alcancen la edad legal de jubilacion a partir de 6 de abril de
2016, seran necesarios 35 anos cotizados al NI para tener derecho a cobrar el 100% de la Nueva
Pension del Estado - NSP (pension completa). Es necesario un minimo de 10 afnos cotizados

para tener derecho a la Pension NSP.
Clases y tipos de cotizacion
N° Clase (de cotizacién): Clase 1

¢Quien paga este tipo de cotizacién al Seguro
Social?...

Los empleadores cotizan por un tipo del 13,8%. Los
empleados entre 16 afios y la edad legal de jubilacién que
ganen mas del primer umbral (“Primary Threshold"-PT), cotizan
por un tipo del 12% y por un tipo del 2% sobre aquella parte
de ingresos por encima del Limite Superior de Ingresos
(Upper Earnings Limit-UEL). Las personas que ganan igual
0 mas que el Limite Mas Bajo de Ingresos (LEL), unas 113
libras semanales, pero por debajo del primer umbral (PT)
(177 libras semanales) no estan obligadas a cotizar pero se
considera como si hubieran cotizado al NI.

N° Clase (de cotizacion): Clase 2

Esto da derecho a las personas que
cotizan a...

Cada
para el derecho individual de pensién y
es utilizado para calcular cuanta Pensién
Publica personas con
ingresos por debajo del Limite minimo
(LEL) no acumulan derechos a la Pensién
del Estado.

“afo cualificado” se contabiliza

recibiran. Las

¢Quien paga este tipo de cotizacion al Seguro
Social?...

Pagadas por personas que son empleados por cuenta propia y
ganan mas de 6.025 libras por afio (2018/2019). Cotizan a la Se-
guridad Social un importe fijo de 2,85 libras semanales. La gente
que gana menos de 6.025 libras al afio no pueden ya solicitar la
exenciéon de cotizaciones a través del formulario de certificacién de
“excepcién para ingresos bajos” (Small Earnings Exception -SEE-).
Sin embargo aquellos con beneficios derivados del trabajo por
cuenta propia que sean inferiores al limite minimo de benefi-
cios (6.025), no deberan realizar cotizaciones de la Clase 2

Esto da derecho a las personas que
cotizan a...

Cadacotizaciondelaclase2esconsiderada
como una semana de ingresos en el LEL
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N° Clase (de cotizacion): Clase 3

¢Quien paga este tipo de cotizacion al Seguro Esto da derecho a las personas que
Social?... cotizan a...

Cotizaciones voluntarias de 14,25 libras semanales que las  Rellenar lagunas de aiios completos o parciales
personas pueden pagar para rellenar lagunas en su historial  para convertir esos afios en “afios cualificados”
de cotizacion o computables (afios pensionables) que cuentan

para generar derechos para La Pension del Estado

N° Clase (de cotizacion): Clase 4

¢Quien paga este tipo de cotizacion al Seguro Esto da derecho a las personas que
Social?... cotizan a...

Cotizaciones adicionales pagadas por trabajadores por cuentapro-  No cuenta para los afios cualificados
pia (auténomos) a un tipo del 9% aplicable sobre los beneficios (in-

gresos-menos gastos) obtenidos entre las bandas de 8.164 y 45.000

libras (limite Inferior de beneficios y limite superior de beneficios)y a un

tipo del 2% sobre los beneficios por encima de 45.000 euros

Prestaciones:

Cantidad de Inicio (“Starting Amount” 6 “Foundation Amount”)

Cuando se calcula el importe de la prestacion de la nueva Pension del Estado-NSP, se calculara
una cantidad de inicio para cada persona, basado en los derechos de pension generados bajo
el Sistema de Pension del Estado vigente con anterioridad a 6 de abril de 2016.

Esta cantidad se comparara con la cantidad que la persona hubiera generado si el sistema
de “la Nueva Pension del Estado” (nSP) hubiera Estado vigente anteriormente a esa
fecha y durante su vida laboral. La persona llevara al nuevo sistema la mayor de las dos
cantidades (ajustada por el tiempo que hubiera tenido el “contracted-out” de la Pension
Adicional del Estado).

Si la cantidad de inicio es mayor que el nivel correspondiente de la nSP, la cantidad por
encima del nivel de la nSP sera pagada adicionalmente a la nSP. Esta cantidad se llama
“protected payment” (pago protegido), y se revaloriza cada afio con el Indice de Precios
al Consumo.

Si la “cantidad inicial” es menor que la correspondiente a la nSP, cada afio cotizado o
acumulado (qualifaying year) después de abril de 2016 se anadira adicionalmente
a la “cantidad inicial”, hasta alcanzar la edad legal de jubilacion o alcanzar la cantidad
completa de nSP. Cada afio cotizado suma 4,82 libras por semana a la prestacién por
jubilaciéon (168,60 libras semanales de importe maximo de nSP dividido entre 85 (afos),
en el ejercicio 2019/2020).

Contracting-out

La “Nueva Pension Publica” (nSP) sustituye a la “Pension Basica del Estado” (bSP) y a la
“Pension adicional del Estado”.

Entre 1978 y 2016 fue posible acogerse “la contratacion fuera” (“contracting out”) de la

Pension adicional de Estado, suscribiendo, en lugar de la misma, un Plan de Pensiones del
sistema de empleo u otro instrumento de prevision social empresarial.
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Cuando los empleados eran “contracted-out”, tanto empleador como empleados pagaban
menos cotizaciones a la seguridad social (a través de un reembolso — “rebate”-), con el
requisito de que las prestaciones del plan de pensiones ocupacional que era provisto en
su lugar, estuvieran en linea o fueran mejores que las prestaciones publicas futuras a las
que el empleado estaba renunciando por acogerse al “contracting-out”.

Por ejemplo, en 2015/16, ultimo afio en que estuvo vigente el contracting-out, esto
implicaba que los:

Empleados cotizaban a la seguridad social por un tipo del 10,6% en lugar del 12%.
Empleadores cotizaban a por un tipo del 10,4% en lugar del 13,8%.

Esos porcentajes se aplicaban sobre el salario hasta el tope de labase maxima de cotizacion:
40.040 libras en el 2016/17 (“Upper Accrual Point-UAP”, traducido literalmente “punto
maximo de acumulacion”).

Bajo el sistema de la nueva Pension del Estado, los trabajadores que optaron por el
contracted-out de la pension segundo nivel (SERP y/o S2P) son tratados como si hubiesen
generado menos derechos de pension publica que trabajadores similares que no hubieran
“contratado fuera”.

Para aquellos trabajadores que hubieran “contracted-out”, parte de su “tedrica” pension
publica sera pagada a través de un plan de pensiones privado, por lo que fue restado de su
“cantidad de inicio” (Foundation Amount) un valor igual a esa parte, en la fecha en que la
nueva Pension del Estado fue introducida.

Si las personas que “contrataron fuera” estan cercanas a su jubilacion, probablemente
recibiran una “nueva Pension del Estado” menor que aquellos que no “contrataron
fuera”. Sin embargo, si todavia tienen afnos por delante para llegar a la edad legal de
jubilaciéon, pueden recibir una “nueva Pension del Estado” igual o similar a aquellos que
no “contrataron fuera”, siempre que continden anadiendo mas anos de cotizaciones
(“qualifying years)” a su historial de cotizacion.

Edad legal de Jubilacion (State Pension age-SPa):

Es la edad minima en la cual puede ser solicitada una Pension Publica. Esa edad minima
depende de la fecha de nacimiento.

La edad de jubilacion para hombres y mujeres se esta incrementando por fases entre
diciembre de 2018 y octubre de 2020, hasta llegar a los 66 anos en esta ultima fecha.
El siguiente cuadro muestra la actualizacion progresiva de la edad, en funcion del ano de
nacimiento:

Incremento edad legal de Jubilacion, de 65 a 66 anos, para hombres y mujeres

06-dic-1953 al 05-ene-1954 06-mar-2019
06-ene-1954 al 05-feb-1954 06-may-2019
06-feb-1954 al 05-mar-1954 06-jul-2019

06-mar-1954 al 05-abr-1954 06-sep-2019
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Fecha de nacimiento Fecha de la jubilacién

06-abr-1954 al 05-may-1954 06-nov-2019
06-may-1954 al 05-jun-1954 06-ene-2020
06-jun-1954 al 05-jul-1954 06-mar-2020
06-jul-1954 al 05-ago-1954 06-may-2020
06-ago-1954 al 05-sep-1954 06-jul-2020
06-sep-1954 al 05-oct-1954 06-sep-2020
06-oct-1954 al 05-abr-1960 A los 66 afios

Por lo tanto, a fecha de redaccion de este informe (a inicios de septiembre 2019), la edad
minima de jubilacion son 65 afios y 5 meses para hombres y mujeres.

Desde noviembre de 2018 1a edad legal de jubilacion para mujeres se equiparo ala de los
hombres, situandose en esa fecha también en los 65 afios. Hasta 2010 la SPA para mujeres
era 60 anos. Con la ley de Pensiones de 2011 se establecio que fuera incrementandose
progresivamente hasta equiparase con la de los hombres.

Segun la normativa anterior (ley de Pensiones de 2011), la edad de jubilacion se
incrementaria hasta los 67 anos entre 2034 y 20386, y a 68 anos entre 2044 y 2046. La
Ley de Pensiones de 2014 ha establecido el adelanto del incremento de la edad legal de
jubilacién a 67 anos, que tendra lugar progresivamente entre 2026 y 2028.

Incremento de la edad de jubilacion de 66 a 67 afios (tanto hombres como mujeres)

06-abr-1960 al 05-may-1960 66 afiosy 1 mes
06-may-1960 al 05-jun-1960 66 aflos y 2 mes
06-jun-1960 al 05-jul-1960 66 afios y 3 mes
06-jul-1960 al 05-ago-1960 66 afios y 4 mes
06-ago-1960 al 05-sep-1960 66 aflos y 5 mes
06-sep-1960 al 05-oct-1960 66 afos y 6 mes
06-0ct-1960 al 05-nov-1960 66 afios y 7 mes
06-nov-1960 al 05-dic-1960 66 aflos y 8 mes
06-dic-1960 al 05-ene-1961 66 afios y 9 mes
06-ene-1961 al 05-feb-1961 66 afios y 10 mes
06-feb-1961 al 05-mar-1961 66 afiosy 11 mes
06-mar-1961 al 05-abr-1977 67 afos
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Incremento de la edad de jubilacion de 67 a 68 anos (tanto hombres como mujeres)

06-abr-1977 al 05-may-1977 06-may-2044
06-may-1977 al 05-jun-1977 06-jul-2044
06-jun-1977 al 05-jul-1977 06-sep-2044
06-jul-1977 al 05-ago-1977 06-nov-2044
06-ago-1977 al 05-sep-1977 06-ene-2045
06-sep-1977 al 05-oct-1977 06-mar-2045
06-oct-1977 al 05-nov-1977 06-may-2045
06-nov-1977 al 05-dic-1977 06-jul-2045
06-dic-1977 al 05-ene-1978 06-sep-2045
06-ene-1978 al 05-feb-1978 06-nov-2045
06-feb-1978 al 05-mar-1978 06-ene-2046
06-mar-1978 al 05-abr-1978 06-mar-2046
06-abr-1978 en adelante A los 68 afios

En la ley de Pensiones de 2014 se recogieron los planes del Gobierno para la revision de
la edad de jubilacion en el futuro. Incluyé una revision de la SPA al menos cada 5 anos,
basada en el principio de que la gente deberia esperar pasar un tercio o menos de su
vida adulta jubilada (basado en el analisis realizado por el Departamento Actuarial del
Gobierno). A estos efectos, se consideraba que la vida adulta comienza a los 20 anos.

En marzo de 2017 se publico el informe final de revision de la edad legal de jubilacion. El
informe recomendé adelantar el incremento la edad de jubilacion hasta 68 afios, durante
un periodo de dos anos empezando en 2037 y terminando en 2039 (actualmente esta
prevista entre 2044 y 2046). Asimismo, el informe recomendé que la edad de jubilacion
no se incrementase en mas de un ano cada 10 anos, a no ser que hubiera cambios
excepcionales en los datos base (en relacion los costes del sistema o en las proyecciones
de expectativas de vida).

El Gobierno probablemente no legislara cambios en la edad de jubilacion hasta que no se
realice otra revisién independiente durante la proxima legislatura.

Retraso en la edad de Jubilacion y cobro de la “nueva Pension del Estado”

Las personas pueden elegir retrasar el inicio del cobro de la nSP mas alla de la edad legal
de jubilacién (SPA). Como compensacion por ello reciben un incremento de la prestacion
publica de jubilacion. Esto es conocido como “enhanced pension”.

Cada 9 semanas de retraso, las personas se benefician de un incremento del 1% de su pension.

Esto equivale a un 5,8% adicional por cada ano de diferimiento. Una vez solicitada la pension,
esta cantidad extra se revalorizara en linea con el IPC.
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Revalorizacion de la Pension del Estado
Entre 1974 y 1979, la pension estatal se incrementaba anualmente por el mayor entre:

el incremento medio de los salarios (“National Average Earnings”-NAE).

o el incremento de los Precios (segtn el indice Retail Prices Index-RPI).
Desde 1979 la revalorizacién anual ha sido generalmente vinculada al IPC (RPI). Esto produjo,
que si bien las pensiones se han revalorizado desde los afios 70, han perdido (en valor relativo)
poder adquisitivo respecto a los salarios, pasando de suponer un 24% del salario medio (NAE)

en 1974 aun 16% en 2009.

Entre 2001 y abril de 2011 la Pension del Estado se revalorizo por el mayor entre un 2,5% o el
IPC.

Desde abril de 2011, la “Pension Basica del Estado” ha sido revalorizada por el mayor entre:
el incremento de los salarios
el Indice de Precios al consumo (CPI-Consumer Prices Index)
oun 2,5%
Este mecanismo ha sido llamado por el Gobierno “triple lock” (“cerradura triple”).
No obstante, la normativa solo permite que el incremento de la Pension Publica se haga al
menos al tipo de revalorizacion de los salarios. Por lo tanto, la Pension Basica del Estado-BSP
y la Nueva Pension del Estado-NSP deberian ser reindexadas a los salarios en el futuro, a
menos que el “triple lock” se recoja en la legislacion. Parece que la triple lock se mantendra
hasta 2022 (o hasta cuando sea el cierre definitivo de la legislatura).
Importes de Pension Publica y tasa de sustitucion sobre salario medio
La Nueva Pension del Estado (NSP), introducida a partir de abril de 2016, supone prestaciones
que representan un 24,2% del NAE (salario medio), mejorando el valor relativo frente a los
salarios de la Pension Basica del Estado-BSP (aun cuando la suma de BSP y Pension Publica

Adicional es habitualmente mas alta que ese 24,2% de NAE).

Cantidades completas (Prestacion maxima) de Pension Basica del Estado (BSP) y Nueva
Pension del Estado (NSP), y proyeccion de prestaciones futuras

BSP Importe BSP como NSP importe NSP como Media
semanal porcentaje de semanal porcentaje de salarios
NAE NAE semanales
Abril 2017 122,30£ 18,5% 159,55£ 24,1% 663£
Abril 2018 125,95 18,5% 164,35 24,2% 679£
Abril 2019 129,50£ 18,6% 168,95£ 24,2% 697£
Abril 2020 132,75£ 18,6% 173,15£ 24,4% 714£
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BSP Importe BSP como NSP importe NSP como Media

semanal porcentaje de semanal porcentaje de salarios
NAE NAE semanales
Abril 2025 155,45£ 18,7% 202,85£ 24,4% 833f
Abril 2030 191,85£ 19,0% 250,35 24,8% 1.010£
Abril 2035 240,30£ 19,3% 313,55£ 25,2% 1.242£

Nota: proyecciones realizadas en 2017. Los importes de Pension proyectados para 2019-2020 son
practicamente iguales a los vigentes (168,60 libras semanales)
Fuente: web de Gobierno Britanico

Prestaciones y ayudas no contributivas (“means-tested benefits”)

Adicionalmente a la Pension Publica, hay varias prestaciones y ayudas de tipo asistencial a las
que los jubilados pueden tener derecho, dependiendo de sus circunstancias personales.

Pension Credit-PC (“Créditos de Pension”)
Tiene dos modalidades:
1 Guarantee Credit (“Crédito Garantizado” o prestacion minima garantizada)

Es la principal prestacion asistencial o no contributiva. Podriamos traducirla como
prestacion o crédito garantizado.

Actualmente (desde noviembre de 2018) se paga a aquellos que tengan 65 afios o
mas. La edad minima para recibir esta prestacion se esta incrementando en linea
con la actualizacion de la edad de jubilacion para las mujeres (desde noviembre de
2018 la misma que para hombres). Esto supone que la edad se esta incrementando
gradualmente hasta alcanzar los 66 anos en 2020.

Las personas generan derecho a “Guarantee Credit” si otras fuentes de ingresos
disponibles no llegan a un cierto nivel (ejemplo @mos de casa). Provee de una “red de
seguridad” pagando un nivel minimo de prestacion. Es una prestacion no contributiva
(no se ha debido de cotizar con anterioridad por ella).

Su efecto es redistributivo: la prestacion es pagada solo a aquellos con ingresos bajos,
y se pagan con a cargo de impuestos (los cuales se pagan en funcion de los ingresos
de los contribuyentes).

Para el afo fiscal 2018/2019 se paga una prestacion minima de Guaranteed Credit de
163 libras semanales para solteros (o en general “singles”) y 248 libras para parejas.
Puede ser mayor para personas con minusvalias, personas con responsabilidades de
cuidado a terceros o personas con créditos hipotecarios.

La ley de Pensiones de 2007 establecié que el Guarantee Credit se incrementase por
un porcentaje que como minimo sea igual al incremento general de los salarios. En
2018/2019 el Gobierno incrementoé en 3,3% (en linea con la Pension Publica basica),
por encima de la revalorizacion de los salarios (que se incrementaron un 2,2%).
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2 Savings Credit (“Créditos de Ahorro”)
La podriamos considerar como una prestacion parcialmente contributiva.

Con laintroduccion de “la Nueva Pension del Estado” y la eliminacion del mecanismo
paraacumular derecho parala “Pension Publica adicional”, los Saving Credits no estan
ya disponibles para aquellas personas que alcancen la edad de jubilacion a partir de
abril de 2016.

Fueron disefiados para asegurar que aquellos que habia realizado algunas provisiones
privadas para jubilacion a través del contracted-out o tuvieran derechos en exceso de
la Pension basica del Estado, incluyendo derechos en relacion a la SERP (“Sistema de
Pension vinculada a Ingresos”) y a la S2P (“Segunda Pension del Estado”), estuvieran
en mejor posicion que aquellos que no hubieran realizado provisiones

Para aquellos que todavia lo reciben, el importe maximo pagable son 13,40 libras
semanales para solteros y 14,99£ para parejas.

Por cada £1 de ingresos recibidos por encima del nivel del umbral del savings credit
(en 2018/19, 140,67£ semanales para pensionistas individuales y 228,82£ para parejas),
pero por debajo del nivel de Guarantee Credit, el crédito de ahorro paga una importe
adicional.

Otras tipos de Prestaciones Asistenciales por jubilacion

Estas son prestaciones asistenciales disponibles tanto para jubilados como personas por
debajo de la edad legal de jubilacion.

Si bien no son parte del “Primer Nivel” de Pension en Reino Unido, es importante incluirlas
porque permiten a muchas personas incrementar el nivel de ingresos durante la jubilacion.

No obstante, en el caso de personas en edad de trabajar, estos recibirian ayuda para los costes
de vivienda a través del llamado “Crédito Universal” si fueran nuevos solicitantes.

Estas Prestaciones son las siguientes:

1 Prestacion de Vivienda (“Housing Benefit”-HB): se paga a personas con ingresos bajos
que alquilan una casa. No esta establecida una cantidad fija que una persona pueda
recibir, aunque hay topes dependiendo del tipo de hogar. Esta destinada a ayudar
con los gastos de la vivienda, incluyendo el alquiler y algunos gastos por servicios
relacionados con el alojamiento. Se pagan a los arrendatarios que expresamente
solicitan la prestacion, una vez se ha evaluado que tienen derecho a la misma.

2 Reduccion de los impuestos locales (Council tax reduction CTR): el “Council Tax”
es un impuesto local recaudado por los ayuntamientos y autoridades locales. Es
un impuesto sobre la propiedad de viviendas. Vendria a ser el correspondiente al
Impuesto de Bienes Inmuebles-IBI de Espana.

El CTR (reduccion del impuesto municipal) es un sistema de reembolso para ayudar
con hasta un 100% de los impuestos que por este concepto correspondan a una

persona.

Dependiendo de dénde viva, la reduccion de Impuestos municipal de vivienda (CTR)
puede ser:

¢ Un descuento como porcentaje del importe del impuesto de la vivienda.

164 | Automatic Enrolment Britanico



e Un descuento de una cantidad establecida

e Un descuento igual a la totalidad del impuesto: en este caso el importe a pagar es
nulo.

En el caso de los pensionistas el nivel de reduccion depende de sus ingresos. Los
jubilados que perciben la prestacion de crédito garantizado se benefician de un 100%
de reduccién del impuesto y por lo tanto no pagan nada.

Los pensionistas reciben otras prestaciones “no de pensiones”, que pueden ser
consideradas como parte del “Primer Nivel™:

e Prestaciones y ayudas fijadas individualmente para propositos especificos como,
por ejemplo, la ayuda de asistencia.

e Prestaciones casi universales para todas o para la mayoria de las personas a partir
de cierta edad: licencias de TV de pago gratis, pago de combustible en invierno
(para evitar la pobreza energética).

Segundo nivel de cobertura (second tier provision)

Como hemos comentado anteriormente, desde 2016 los britanicos ya no pueden generar
derechos de Pension de Segundo Nivel, ni por lo tanto tampoco optar por el “contracting-
out”. Por lo tanto, a continuacion, nos limitamos a mostrar un resumen de las posibilidades
que existian en el pasado (y de las que se benefician muchos pensionistas actuales). En el
apartado de bibliografia se adjuntan referencias para el caso de querer profundizar mas en
este “Segundo Nivel”.

La Pension adicional del Estado ha existido de tres diferentes formas:

1961-1975 “Graduated Retirement Benefit” (GRB): Sistema obligatorio en el que los
empleados pagaban o cotizaban contribuciones graduadas.

1975-1978 No se generaron derechos de “Pension del Estado Adicional”

1978-2001 “State Earnings Related Pension Scheme (SERPS): su objetivo inicial fué pagaruna
pension de un 25% sobre una banda salarial de ingresos (salario pensionable).
Sin embargo, las modificaciones posteriores que sufrié han reducido su valor.

2002-2016 The “State Second Pension” (S2P): sustituyé a SERPS. Destina mayores recursos
a las prestaciones mas bajas y es mas redistributiva que la SERP.

2016 Desde 2016 las personas no pueden generar derechos a la “Pension Adicional
de Estado”

Con anterioridad a abril de 2016 las personas podian “contratar fuera” (contracting-out) su
pension adicional del Estado, si la provision privada de pensiones sustitutiva de la anterior
proveia de un mayor o igual nivel de prestacién.
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En resumen:

Nivel 2: “Pensién Adicional de Estado”

Provee a las personas de una pensién mas vinculadaa  1961-1975
su nivel de ingresos que la prestacién de “tarifa plana”  “Prestacién de Jubilacién Graduada” (GRB) (1)
que reciben de la Pensién de Primer nivel.
1978-2002
Sistema de Pensién Publica vinculado a
ingresos (SERPS) (2)

Desde abril 2002
Segunda Pensién del Estado (3)

Trabajadores participes de Planes de Presentacion Desde abril de 2016

Definida podian “contratar fuera” (4) esta pensién y  Con laintroduccién de la nueva Pensién de

por lo tanto pagar menores cotizaciones a la Seguridad  Estado (NSP) los trabajadores ya no pueden

Social (NI) generar derechos a “la Pension Adicional de
Estado” ni a los “Créditos de Ahorro

(1) Graduated Retirement Benefits (GRB) (8) State Second Pension (S2P)
(2) State Earnings Related Pension Scheme (SERPS) (4) Contracting-out

Tercer nivel de cobertura: sistema
privado de pensiones

Introduccion

En Reino Unido el tercer nivel lo constituyen las pensiones privadas, incluyendo dentro de
ellas:

* Pensiones del sistema empleo u ocupacionales (2° Pilar).

¢ Aquellas otras no provistas directamente por el Estado: por ejemplo, aquellas derivadas
de ahorro voluntario a titulo particular (3° Pilar).

Normalmente son constituidas y dotadas a través de las relaciones laborales. También los
particulares, por ejemplo un empleado por cuenta propia, pueden contratar planes de
pensiones privados con proveedores de pensiones (companias de seguros u otras entidades
gestoras de planes de pensiones).

Es un sistema en principio voluntario, aunque existe el elemento de cuasi-obligatoriedad
introducido a través del sistema de “automatic enrolment”:

¢ Obligatorio para el empresario, que ha de inscribir a todos sus empleados que cumplan
los requisitos minimos de elegibilidad y realizar correspondientes aportaciones minimas
obligatorias a su favor.

e Voluntario para el empleado (que puede optar por salirse una vez inscrito).

El objetivo primordial del sistema privado de pensiones es redistribuir el ingreso que una
persona puede generar durante su etapa laboral a lo largo de toda su vida. Es un sistema de
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capitalizacion, normalmente capitalizacion individual, donde las aportaciones realizadas a
favor de cada empleado mas los rendimientos obtenidos de las inversiones de las mismas
(o los rendimientos garantizados) menos los gastos de gestion aplicados, generan el fondo
acumulado a jubilacién a partir del cual se calculan las prestaciones a pagar durante la
jubilacion.

Se trata de un sistema complicado, con una compleja red normativa desarrollada a lo largo
de los anos, donde se han ido regulando capas de nuevos acuerdos que se superponen sobre
aquellos preexistente que se mantienen vigentes. Ademas, como cada persona tiene su propio
historial laboral, muchos trabajadores terminan su vida laboral con un nimero considerable y
creciente de planes de pensiones, tanto planes ocupacionales (promovidos por el empleador)
como planes individuales.

Tipos de acuerdos o compromisos por pensiones en funcién de la naturaleza
de la obligacion que asume el empleador.

Podemos distinguir entre:

e Prestacion definida: el compromiso o promesa por parte del empleador se concreta
en un determinador nivel de prestacion en el momento en que el empleado se jubile u
ocurra cualquier otra de las contingencias cubiertas (situaciones protegidas). En caso de
existan déficits, y las aportaciones realizadas (mas los rendimientos) no sean suficientes
para afrontar las prestaciones garantizadas, el empleador esta obligado a compensar esos
déficits.

e Aportacion Definida: el compromiso que asumen el empleadory el empleado es realizar
las aportaciones comprometidas a favor del empleado, bien las minimas obligatorias o
bien mejoradas (aportaciones obligatorias mas voluntarias adicionales). No existe garantia
de un nivel minimo de prestacion. Cuando un empleado se jubila, el importe acumulado
al que tendra derecho sera la suma de aportaciones mas rendimientos obtenidos de
las inversiones menos los gastos de gestion aplicados al plan. Ese importe acumulado
podra destinarlo al cobro de una prestacion en forma de capital Gnico o a contratar algin
producto de postjubilacion o des-acumulaciéon (ejemplo rentas) o a ambos.

e Hibridos: aquellos en los que el riesgo esta compartido o son mixtos (incluyen una
cobertura de aportacion definida y otras de prestacion definida).
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Cuadro resumen de acuerdos de Pensiones en funcion de la naturaleza de la obligacion del

empleador

Importe aportaciones
a favor empleados

Destino de las
contribuciones
realizadas

¢Cuanto reciben los
empleados participes
cuando se jubilan?

¢A que edad

pueden los partipes
empezar a cobrar su
pensién del plan de
pensiones?

Prestacion Definida (PD)

Varian para asegurar que el nivel
de prestacion garantizada se al-
canza.

Funcionan como patrimonios agru-
pados (“pooled fund basis"). todas
las contribuciones se realizan a un
fondo comun, que se invierte para
pagar todas las prestaciones de ju-
bilacién. En sistemas de no capita-
lizacion financiera (“unfunded”) las
aportaciones realizadas son utiliza-
das para pagar las prestaciones de
los pensionistas actuales del plan
de pensiones.

Se compromete a un nivel especi-
fico de prestacion cuando la per-
sona se retira. El empleador que
asume el compromiso es respon-
sable de compensar los déficits
en la dotacion del compromiso.
En 2005 se establecié el Fondo de
Proteccion de las Pensiones para
proteger a los participes de Pla-
nes de Prestacion Definida.

Habitualmente establecen como
edad normal de jubilacion los
60 o los 65 afios. No obstante,
el empleado generalmente pue-
de retirarse anticipadamente,
aplicandole una reduccién en su
prestacion.

Aportacién Definida (PD)

Normalmente representan un %
de salario. El tipo de porcentaje
de aportaciéon puede ser plano
(igual para todos) o puede ser
nivelado en funcion de la edad,
afios de servicios, categoria pro-
fesional o nivel de ingresos.

Las aportaciones realizadas son
invertidas. Habitualmente exis-
te una serie de opciones de fon-
dos de inversién (gestion activa,
pasiva, renta variable, renta fija,
inmobiliarios,  posicionamiento
geografico, etc).

El compromiso se concreta en un
porcentaje de aportaciéon que se
abona al plan de pensiones, pero
sin garantia sobre el nivel final de
prestacion que sera abonada al
participe. Cuando el participe se
jubila el patrimonio acumulado
a su favor es rescatado y se des-
tina a contratar un producto de
jubilacion (des-acumulacion), por
ejemplo una renta vitalicia o tem-
poral. Por lo tanto, los participes
asumen el riesgo de tener ingre-
sos bajos de jubilaciéon durante la
tercera edad.

Los participes de Planes de apor-
tacion definida pueden solicitar la
prestacion a la edad minima de
jubilacion de 55 afios (en 2018),
incrementandose hasta 57 afios
en 2028. Con anterioridad a los
55 afios el participe puede solici-
tar el rescate del patrimonio acu-
mulado a su favor, pero se le apli-
cara un tipo impositivo del 55%
sobre el importe percibido.
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;Qué elementos
influencian en

el importe de

los derechos y
prestaciones que
acumulara?

Grado de utilizacion

Pueden los
empleados participes
salirse del

Plan (opt-out)

En situaciones normales, en este
caso la rentabilidad obtenida por
las inversiones tendra un impac-
to minimo o nulo en la presta-
cién que una persona recibira, ya
que es la compafiia de seguros o
gestor del sistema de pensiones
quien asume el riesgo de la inver-
sién y asume las perdidas poten-
ciales.

Estan perdiendo popularidad por
parte de los empleadores, debido
alriesgoasumido. Sinembargo, se
mantienen altos para empleados
del sector publico. En 2012 solo el
12% de los planes de PD estaban
abiertos a nuevos participes. Un
39% estaban ya cerrados para
futuras dotaciones.

Hasta abril de 2016 era posible
salirse (contracting-out) y reducir
las cotizaciones a la Seguridad
Social (National Insurance) por
la pension publica de 2° nivel
(S2P), contratando en su lugar un
Plan de Pensiones de prestacién
definida. La ley de Pensiones
de 2007 elimino el contracting-
out para Planes de Prestacion
definida desde abril 2016.

Prestacion Definida (PD) Aportacion Definida (PD)

En el momento de jubilacion la pres-
tacién en forma de renta depende-
ra del fondo acumulado a favor del
empleado, la cantidad deducida del
fondo para ser pagada como capi-
tal exento de impuestos (hasta un
25%) y el método de acceso a los
ahorros. El importe del fondo acu-
mulado dependera de las aporta-
ciones realizadas (incluidas las del
empleador), el horizonte temporal
durante el que se ha ahorrado, la
rentabilidad obtenida de las inver-
siones, los gastos de gestion aplica-
dos, y las opciones de productos de
jubilacion elegidos y a adquirir con
el patrimonio acumulado en el mo-
mento de jubilacion (ej. seguros de
rentas). Sila rentabilidad del plan de
pensiones ocupacional ha sido baja
o el tipo de interés garantizado en
el seguro de rentas (que se contra-
ta para cobrar la prestacion en esa
forma) es bajo, eso influird en una
pensién ocupacional mas baja.

La inscripciobn automatica por
defecto (automatic enrolment-AE)
en planes de aportacion definida,
ha producido que a final de 2018
un 87% de todos los empleados
de Reino Unido ya participaban en
algun tipo de plan de pensiones
cualificado para AE.

Los empleados pueden elegir darse
de baja de planes de pensiones
ocupacionales en los que hayan
sido inscritos automaticamente.
Esta opcidn se llama “opting out”.
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Planes de pensiones hibridos

La Ley de Planes de Pensiones de 2015 legislo para facilitar el desarrollo en Reino Unido
de los planes de pensiones de riesgos compartidos (shared risk) y los planes de beneficios
colectivos (collective benefits schemes).

Esta ley ha establecido tres categorias de planes de pensiones, basadas en el tipo y naturaleza
del compromiso con los empleados participes durante la fase de acumulacion en relacion al
nivel de prestacion de jubilacion (pension).

Por lo tanto, el compromiso del empleador puede afectar a:
*  Que todo el ingreso por jubilacion sea pagable por el Plan: prestacion definida

e Parte del ingreso por jubilacién o alguna de las contingencias sean pagables por el plan:
riesgo compartido

¢ Sin ningin compromiso: aportacion definida

Ya existian con anterioridad algunas formas de planes de pensiones de riesgo compartido,
como por ejemplo los siguientes tipos de planes hibridos:

e Cash balance plans: Son planes de Aportacién definida en términos de calculo de la
aportacion a favor del empleado, pero de prestacion definida en términos de calculo de
la prestacion que corresponde, utilizando un tipo de interés minimo y una ratio fija de
conversion del capital acumulado en rentas. La prestacion depende del valor acumulado
de los fondos en el momento de jubilacién y de una ratio de conversion de la renta.
El valor de los derechos pensionables depende del tipo de interés garantizado aplicado
a las aportaciones de afios anteriores. Para calcular la renta que corresponde al capital
acumulado a la jubilacién se usa tasa de conversion sobre el capital acumulado.

e Planes con participacion en beneficios, en los que se garantiza un tipo de interés minimo
base, y en los que adicionalmente se abona al fondo un interés variable o porcentaje de
la extra rentabilidad obtenida, en funcién de los resultados de las inversiones del fondo.

Los planes hibridos proveen de una combinacién prestaciones, como, por ejemplo:

e Los “nursery scheme” (“planes guarderia”), que funcionan como planes de aportacion
definida para los empleados mas jovenes, pero acaban referenciandose a salario final de
carrera segun el empleado se va haciendo mas mayor.

e Planes de aportacion definida que garantizan que las prestaciones de jubilacion no
bajaran por debajo del nivel de un plan de pensiones de salario final (de una parte o un
porcentaje de ese salario final)

¢ Planes de Prestacion definida que topan el salario final utilizado para calcular la

prestacion final, incorporando topes maximos de contribucion para participes que
ganan mas de ese salario topado.
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Planes de Aportacion Definida Colectiva

Laley de Planes de Pensiones de 2015 recoge también medidas para permitir la provision de
beneficios y prestaciones colectivas utilizando planes de aportacién definida colectiva (CDC-
Collective Defined Contribution).

Estos sistemas estan habilitados en la ley a través de la regulacion que permite que los activos
del plan se utilicen de manera que se agrupen los riesgos (pool risk) a través de los participes
del plan, creando un unico fondo colectivo en lugar de fondos individuales (como se hace en
los sistemas de aportacion definida individual).

La ley permite el desarrollo de nuevas estructuras que ofrecen prestaciones colectivas
que permiten compartir los riesgos de inversion, inflacion y longevidad (pooling) entre los

miembros de un Plan de Pensiones ocupacional, y permite que las pensiones en pago fluctien.

Sin embargo, a finales de 2018 aun no se habia establecido el desarrollo reglamentario
necesario para la puesta en marcha de estos regimenes.

Tipos de instrumentos de pensiones privados por su naturaleza juridica
Los productos de pensiones pueden ser:

e Planes basados en un Trust (Trust based): en este caso el patronato o “junta de fideicomiso
o de administradores” (“board of trustees”) gestiona el plan en interés de los beneficiarios.

e Planes basados en un contrato (Contract based schemes): el plan es gestionado y dirigido
por el proveedor del contrato, normalmente una compania de seguros.

El Trust es una figura habitual en el ordenamiento juridico britanico, pero poco familiar y
generalmente desconocida en Espafia y resto de Europa continental. Por ello, en la parte final
de este capitulo incluimos un resumen y explicacion general sobre el mismo.

Tipos de Instrumentos de pensiones en funcién de quien los promueve:
1 Planes de Pensiones Ocupacionales (workplace pension schemes)

Son planes e instrumentos de Pensiones provistos a través de un empleador que los
promueve: Instrumentos de Pensiones del Sistema de Empleo. Pueden ser tanto de
aportacion definida, de prestacion definida como hibridos (risk sharing schemes).

La mayor parte de los sistemas de pensiones que instrumentan compromisos por
pensiones (basados en la relacion laboral) son promovidos por el empleador o son
pensiones personales de grupo o planes multi-empresa. El empleador habitualmente
aporta a estos planes y habitualmente son contributivos (el empleado también ha de
aportar), llamado este caso “matching contributions’.

La implicacion de la empresa en el devenir del plan puede ser:

e Muy fuerte: en esos casos los empleadores establecen y administran su propio
plan de pensiones basado en un contrato de trust (1.1).

e Débil: el empleador se limita a dar acceso a sus empleados a un plan gestionado
por un proveedor de pensiones.
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1.1

1.2

Planes de Pensiones de empleador unico o de grupo de empresas (basados en
Trust):

Si bien histéricamente muchos planes de pensiones han sido implementados para
un unico empleador que los promovia con el tiempo los planes multi-empresa
estan popularizandose, incluso existen algunos acuerdos sectoriales de pensiones
instrumentados a través de ellos.

Planes de Pensiones basado en un contrato (contract-based scheme):

Dentro de esta categoria se incluirian los:

e Group Personal Pensions-GPP (Planes de Pensiones Personales Colectivos).

e Group Stakeholders Pensions-GSP (Planes de Pensiones de Grupos de Interés).

Son planes esponsorizados por una empresa empleadora, pero el contrato legal se
establece entre la persona individual (empleado) y el proveedor externo.

Estos dos tipos de planes de pensiones personales son acuerdos colectivos, hechos
para los empleados de un empleador determinado para ser tratados como un
colectivo de participes, por lo que gozan de mejores gastos de gestion (management
Jfees) que los planes de pensiones individuales.

Proveedor
de Pensiones

Compafifa de

Una serie de planes de

Plan 1 pensiones personales Plan 2
individuales donde todos

los participantes tienen
condiciones individuales

000 000
L) ] L) ]

Grupo de Empleados 1 Grupo de Empleados 2

Desde abril de 2001 se establecio la obligacion de que todas las empresas con 5 o mas
empleados seleccionaran un proveedor de stakeholder pensions al que, si el empleado
se lo solicitaba, deberian realizar las aportaciones correspondientes a cargo del
empleado y deducirlas de su salario. Las empresas, no obstante, no estaban obligadas
a contribuir con anterioridad a la entrada en vigor del “automatic enrolment”.
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En el pasado reciente la mayor diferencia entre stakeholders pensions y otros tipos de
pension personal era la limitacion de gastos maximos de gestion y que no estaban
permitido que los proveedores aplicaran gastos y penalizaciones de salida.

No obstante, la legislacion mas reciente ha eliminado las diferencias entre los planes
de pensiones stakeholders y otros tipos de planes de pensiones personales que sean
utilizados para automatic enrolment: ninguno de esos productos utilizados para auto-
enrolment podra superar el 0,75% de gastos de gestion anual sobre el fondo acumulado,
para aquellos participes cuyo patrimonio este en el fondo predeterminado por
defecto (default fund).

Aunque las empresas ya no estan obligadas a proveer especificamente de Planes
Stakeholder como anteriormente ocurria, siguen disponibles para ser utilizados
junto con otros planes de pensiones personales.

Los planes de pensiones personales pueden aceptar traspasos de patrimonio de planes
de pensiones ocupacionales o de otros planes de pensiones personales (incluyendo
los procedentes del sistema de contracted-out).

Self-invested personal pensions (SIPPs) y los Group self-invested personal pensions
(GSIPPs)

Son un tipo de planes de pensiones personales, que también suponen un contrato
entre el empleado y el proveedor. No obstante, la diferencia frente a otros planes
personales esta en que ofrecen unas opciones de inversion mucho mas amplias que
las existentes para los “personal pensions” y los “group personal pensions”..

Los Group self-invested personal pensions- GSIPPs (“planes de pensiones colectivos de
auto inversioén”) son un tipo “Group personal pensions” ofrecido por los empleadores
a su empleados para instrumentar y realizar aportaciones por las obligaciones de
pensiones de empleo (como ejemplo auto-enrolment). Al igual que los SIPPS ofrecen
opciones de inversion mucho mas amplias que las generalmente disponibles.

Permiten al trabajador participante invertir en una amplia gama de activos como son:
renta variable britanica y extranjera, acciones no listadas, instituciones de inversion
colectivas (como las OEICs (*) y los unit trust (**)), truts de inversion, inversiones y
bonos inmobiliarios.

Son flexibles y su patrimonio es transferible. En caso de cambiar de trabajo o dejar de
trabajar se puede continuar aportando a los GSIPP.

(*) una OECIC, siglas de “Open Ended Investment Company” es un tipo de fondo de Reino Unido
estructurado para invertir en acciones y otros valores. Pueden combinar diferentes tipos de
estrategias de inversion (por ejemplo, crecimiento y valor, compaiias de pequena y de gran
capitalizacion, etc.) y constantemente pueden ajustar sus criterios de inversion. Son llamados
“open-ended” porque pueden “crear” o ofrecer nuevas acciones (no incluidas en la lista inicial)
para cumplir con las solicitudes de los clientes.

(**) Un “unit trust” es una estructura de fondos de inversion (fondos mutuales) que permite a los

fondos mantener activos y proporcionar plusvalias que sean pagadas directamente a los titulares
de cuentas de posicion individuales, en lugar de ser reinvertirlos de nuevo en el fondo.
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1.3

Planes de Pensiones multi-empresa

Planes de
Pensiones

multi
empleador

(ej. master trusts)

Tienen las mismas condiciones
para todos los participantes,
independientemente de si se

adhieren como grupo a través de
una empresa o individualmente

000 [ J
ddhN (0

Grupo de Empleados Empleado/a por cuenta propia

Los “Multi-employer Pension Schemes” son planes que ofrecen las mismas condiciones
para todos los participes, independientemente de si se adhieren como un grupo de
empleados a través de su empresa o como un trabajador individual.

La implantacion del automatic enrolment también ha incrementado la contratacion de
los planes de pensiones multi-empleador.

Pueden ser de los siguientes tipos:

e Un parte de estos instrumentos son planes de aportacién definida gestionados
por compaiias de seguros.

e Otros son “master trust”, basados en trust, que asumen una obligacion fiduciaria
hacia los participes. Estos Planes “master trust” pueden ser independientes (como
por ejemplo NEST) o tener el respaldo de una entidad gestora de pensiones o una
compania de seguros (como por ejemplo es el caso de “People, s Pension”y “NOW:
Pensions”). Los Planes master trust son la opcion mas utilizada para cumplir con el
deber de automatic enrolment, y actualmente la mayoria de trabajadores inscritos
automaticamente son participes de este tipo de planes.
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Supervision de los Master Trust

LaLey de Planes de Pensiones de 2017 (en vigor desde 27 abril de ese afio) introdujo los criterios que
los Master Trust deben cumplir para obtener la autorizacion para operar. El cumplimiento de esos
criterios es supervisado por el Regulador de Pensiones (TPR). Esta ley incrementa los poderes del
Regulador en relacion a la supervision continuada de los planes. A partir de esa fecha, el regulador
puede requerir que los “trustees” (companias que ejecutan el mandato de trust) de un “Master Trust”
autorizado presenten cada 12 meses una “declaracion de supervision” (“supervisory return”).

A partir de entonces, en otono de 2018, “The Pensions Regulator (TPR)” ha introducido una nueva
reglamentacion que requiere a los Master Trust existentes solicitar la autorizacion para operar, y
se esta implementando una politica de supervision para sistemas autorizados. Los Master Trust
existentes disponian desde 1 de octubre de 2018 hasta marzo de 2019 para solicitar la autorizacion,
en la que deben demostrar que cumplen con los estandar requeridos en 5 areas clave. Se espera
que esta nueva regulacion reduzca significativamente el namero de Master Trust que operan en el
mercado britanico, nimero que habia crecido mucho durante los afios previos con la puesta en
marcha de automatic enrolment.

Estandares requeridos, en esas 5 areas clave, para obtener la autorizacion:
° “Apto y apropiado”: todas las personas que tienen un papel relevante en la gestion del

sistema de pensiones deben demostrar que cumplen con un estandar de honestidad,
integridad y conocimiento adecuado de la funcion.

de pensiones funcione correctamente y existan procesos solidos para administrar y
gobernar el sistema.

e Sistemas y procesos: que los sistemas informaticos permitan que el instrumento

Estrategia de continuidad: existencia de un plan para proteger a los participes en
caso de ocurrencia de algo que puede poner en peligro la supervivencia del plan de
pensiones, incluida la forma en que se terminaria un Master Trust.

“Scheme funder”: que quien respalde el sistema de pensiones sea una empresa (u otra
persona juridica) y cumpla el requisito de que solo lleve a cabo el negocio de Master Trust.

Sostenibilidad financiera: El plan ha de tener los recursos financieros para cubrir
los costos de funcionamiento y también el costo de liquidar el esquema, si falla, sin
afectar a los trabajadores participes.

Hasta 31 de mayo de 2019, se habian presentado 33 solicitudes de autorizacion, una de ellas de
un nuevo Master Trust, y hasta esa fecha se habian autorizado seis Master Trust. En septiembre
2019 son 22 el namero de autorizados. En la web del Regulador de Pensiones aparece la lista
que se va actualizando permanentemente:

https:/www.thepensionsregulator.gov.uk/en/master-trust-pension-schemes/list-of-
authorised-master-trusts

Hasta 31 de mayo de 2019, 10 planes habian salido del mercado de Master Trust y otros 85 han
notificado de un evento o circunstancia detonante para salir del mercado, y transferiran sus
participes a otros sistemas Master Trust alternativos o a otro vehiculo de pensiones apropiado.

Los nuevos Master Trust pueden solicitar entrar en el mercado en cualquier momento. Deben
proporcionar pruebas que demuestren como van a cumplir la reglas en esas cinco areas clave.

La autorizacion aumentara la calidad de los productos y proveedores de Master Trusty, por lo
tanto, aumentara la proteccion de los participes.


https://www.thepensionsregulator.gov.uk/en/master-trust-pension-schemes/list-of-authorised-master-trusts
https://www.thepensionsregulator.gov.uk/en/master-trust-pension-schemes/list-of-authorised-master-trusts

Acuerdos Individuales de Pensiones:

Vendrian a ser similares a nuestros Planes de Pensiones del sistema Individual (3°
Pilar), aunque pueden utilizarse para instrumentar compromisos por pensiones de
empresas con sus empleados.

Los planes de Pensiones Personales del sistema individual son acuerdos individuales,

no realizados a través de un empleador, que estan basados en un contrato entre la
personay el proveedor de pensiones (contract-based).

Proveedor

de Pensiones

Son contratos entre el individuo y el proveedor de
pensiones: la compafiia de seguros administra el plan
para una persona en lugar de para un grupo

Plan 1 Plan 2 Plan 3

Empleado/a por Acuerdo individual con Empleado/a por
cuenta propia la empresa que también cuenta propia
aporta

Hay varios tipos de acuerdos individuales de Pensiones:
e Stakeholders Pensions
e Individual Personal Pension (Planes de Pensiones Personales individuales)

Tienen gastos de gestion superiores a los planes de pensiones ocupacionales, al no
gozar de las economias de escala de las que se benefician estos ultimos.

No obstante, la mayoria de los Planes Pensiones individuales estan actualmente
sujetos al limite maximo total de gastos de gestion que se ha establecido para el
sistema de automatic enrolment, para el caso de derechos consolidados invertidos en el
fondo por defecto: 0,75% sobre fondos bajo gestion.

Actualmente, los planes de pensiones personales individuales estan abiertos a todas
aquellas personas menores de 75 afios. Hasta abril de 2001 solo eran accesibles para
trabajadores por cuenta propia o para aquellos que no fueran participes de un plan
de pensiones ocupacional.
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Acerca de |los Trust

El trust es una figura poco conocida en Europa continental, pero muy habitual en Reino Unido.
Los trust (trustees) son entidades legales separadas, responsables de la gestion del patrimonio
en representacion de los beneficiarios. Se podria traducir como fondo de fideicomiso o
fiduciario.

Caracteristicas:
Protege los activos, por lo que solo pueden ser utilizados para el beneficio de los participes.

Si no hubiera trust (o en su lugar un seguro), en caso de que el empleador deviniera
insolvente y los acreedores externos reclamasen su deuda nada protegeria los ahorros de
los participes.

Tienen autonomia para gestionar las inversiones e incluso proveen de servicios.

Muchas veces se apoyan en las propias companias de seguros o en fondos de inversion
que proveen de los servicios en su nombre (ej. gestionar las solicitudes de inversion e
informacion a los participes).

Elementos personales del trust:
Empleador sponsor (promotor): establece el ¢rust y elige quienes llevaran a cabo el ¢rust.

Contrato de trust: documento legal que establece las obligaciones del trustee, que
delegaciones tiene para ello y en que tiene que solicitar autorizacion expresa del
empleador promotor (ej. en nuevas inversiones, pagos, etc).

Trustees: sociedades o profesionales individuales que llevan a cabo el mandato de trust,
asegurandose de que los activos son usados en beneficio de los beneficiarios.

Activos:

En algunos casos, el activo podria ser una poéliza de seguro emitida por una compania de
seguros (ej. un Seguro de Jubilacion Unit linked). La compania de seguros actuaria como
asegurador y administrador.

Enlos grandes planes de pensiones de Reino Unido no es necesario un contrato de seguro.
Los trustees invierten directamente en los mercados y contratan un TPA-Third Party
Administrator (tercero administrador) para la gestion (pago de prestaciones, informacion
a participes, etc.).

Beneficiarios del trust:

Empleados participes u otros dependientes, que tienen derechos sobre el Plan de
Pensiones y esperan obtener una prestacion en el futuro.

Mas Informacion:
https:/www.thepensionsregulator.gov.uk/en/document-library/regulatory-guidance/trustee-

guidance



https://www.thepensionsregulator.gov.uk/en/document-library/regulatory-guidance/trustee-guidance
https://www.thepensionsregulator.gov.uk/en/document-library/regulatory-guidance/trustee-guidance

Aportaciones adicionales a planes de pensiones ocupacionales
Aportaciones voluntarias adicionales

Hasta abril de 2006 los planes de pensiones ocupacionales ofrecian la posibilidad de realizar
estas aportaciones (llamadas “Additional Voluntary Contributions™ AVC).

Estas contribuciones voluntarias podian ser utilizadas para:

* Enlos casos de prestacion definida, “comprar” afios de servicio extra: al jubilarse el calculo
de la pension ocupacional total se basaba en el salario y los afios de servicio real mas los
afios anadidos (comprados).

¢ En los casos de aportacion definida, ser invertidas, junto al resto de las aportaciones y la
pension resultante dependeria de las rentabilidades acumuladas de fondos y los tipos de
interés de las rentas aplicables al momento de la jubilacion.

Algunas empresas ya no pueden ofrecer AVCs tras los cambios en la normativa introducidos
por la Ley de Pensiones, ya que ahora existen otras opciones para los trabajadores para
incrementar sus derechos econémicos de Pension del sistema empleo a través de otros
medios.

Planes de retribucion flexible (“salary sacrifice”)

Los Planes de sacrificio de salario (“salary sacrifice”) son utilizados a veces para realizar mayores
aportaciones a los planes de pensiones de empleo, porque la aportacién realizada por el
empleador a planes de pensiones del empleado, ademas de estar exenta (hasta un limite), no
cotiza a la seguridad social.

Estos Planes de Sacrificio de Salario son lo que en Espaina llamamos Planes de Retribucion
Flexible o de Compensacion Flexible.

El Plan de Retribucion Flexible consiste en el acuerdo entre el empleador y el empleado,
para la sustitucion de parte del salario dinerario del empleado por contrataciéon de uno o
varios beneficios en especie por parte del empleador, como en este caso la realizacion de
aportaciones adicionales al Plan de Pensiones.

En automatic enrolment, hay una cantidad total de aportaciones minimas que se deben realizar
(8% desde abril 2019). E1 empleador debe pagar su parte minima obligatoria (3% desde abril
2019) de esta cantidad total. El empleador puede también decidir aportar la cantidad total
(8%), en cuyo caso el empleado no estaria obligado a aportar nada.

Si un empleador ofrece al empleado su adhesion a un Plan de Retribucion Flexible, esto
significa que, en caso de aceptar, el empleado renunciaria a una parte de su salario dinerario
a cambio de que su empleador haga una contribucién mayor a su fondo de pensiones. Si al
empleado, por su nivel de ingresos, le corresponde cotizar a la seguridad social (es el caso de
casi todos los trabajadores), este acuerdo de “sacrificio de salarios le supondra un beneficio
econémico, porque la cotizaciéon que pagaria se calcula sobre una base salarial mas pequena.
El empleador también cotizaria (NIC) por ese salario mas pequeno”.

La Nueva Pension del Estado (NSP), vigente desde abril de 2016 genera derechos de pension
en base a aios cotizados y a afios reconocidos sin haber cotizado (cualificados), y no en base a
niveles salariales e importes cotizados, por lo que el “salary sacrifice” no mermaria los derechos
de pension futura del empleado.
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Forma de cobro de las prestaciones
por jubilacion

La forma de cobro de las prestaciones y el rescate de los derechos consolidados de los planes
de pensiones en Reino Unido ha tenido varios cambios legislativos a lo largo de los afos.

Hasta junio de 2010 las personas con planes de pensiones de aportacion definida estaban
obligadas, una vez jubiladas, a contratar una renta vitalicia con edad limite de inicio a los 75
anos, por todo el montante restante de fondo acumulado, después de solicitar hasta un 25%
de capital inico libre de impuestos (en definitiva, al menos por un 75% del fondo acumulado).

Atendiendo a las peticiones de una mayor flexibilidad, el Gobierno eliminé la obligacién
de contratar esa renta vitalicia. El objetivo de esta medida es hacer mas atractivo el ahorro
jubilacion, dando alas personas mas opciones de eleccion sobre como disponer de sus fondos
y de productos post-jubilacion para ellos.

La flexibilizacion de la forma de cobro de las prestaciones fue introducida en abril de 2015.
Por lo tanto, hoy en dia, para acceder a los ahorros (derechos consolidados) en planes de
pensiones de aportacion definida a partir de los 55 afios, se pueden optar por una o varias de
las siguientes opciones:

* Rescatar todo el fondo como capital inico (hasta un 25% del total del fondo esta exento,
y el resto tributa).

* Mantener el fondo capitalizandose e ir procediendo progresivamente con rescates
parciales ilimitados. Estaran sujetos a impuesto sobre la renta a su tipo marginal.

Esta practica se conoce como “fondos no cristalizados” (“uncrystallised funds pension
lump sump”) porque el participe no “cristaliza” su prestacion comprando un producto de
jubilacion (un seguro de rentas u otro similar).

¢ Comprar un producto como un seguro de longevidad.

« Contratar un seguro de rentas (annuity), por ejemplo una renta vitalicia (se paga la renta
con la periodicidad contratada hasta el fallecimiento del asegurado).

¢ Contratar un producto de prestacion de jubilacion decreciente o reducible (income
drawdown). Este implica que el patrimonio del participe se mantiene en el fondo de
pensiones invirtiéndose y obteniendo rentabilidades, pero la persona puede ir haciendo
rescates o disposiciones hasta que el fondo se acaba.

Con anterioridad a abril de 2015 las personas podian contratar los siguientes productos
de prestacion decreciente:

Productos de reduccion limitada (capped drawdown): se invertian los ahorros
(patrimonio) en un producto de prestacion decreciente sin edad limite y con un tope
de rescate del 150% de lo que hubieran recibido de una renta equivalente.

Flexible drawdown/Flexi Access income drawdown: los particulares podian disponer
de cantidades ilimitadas de sus derechos consolidados de pension si demostraban que
tenian ingresos vigentes y garantizados de por vida por un importe minimo anual de
12.000 libras (afio 2011).
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Desde abril de 2015 todos los nuevos acuerdos de prestacion decreciente (drawdown
arragements) han sido considerados como productos de acceso flexible. Las personas
de mas de 55 afnos pueden realizar disposiciones ilimitadas de dinero de su fondo, sin

las restricciones que tenian los flexible and capped drawdown (reducciones topadas y
flexibles)

Debido a la novedoso de la politica de acceso flexible, todavia no es conocido con exactitud
cuantos diferentes productos estaran disponibles en el futuro en el mercado.

La flexibilizacién de la forma de cobro de las prestaciones ha tenido un gran impacto en
el mercado de productos de jubilaciéon (des-acumulacion). Inicialmente la mayor parte
de los cambios se dieron en las decisiones de los clientes en el momento de jubilacion,
pasando de los seguros rentas hacia las opciones de prestacion decreciente flexible (flexible
drawdown). Posteriormente esta teniendo otras consecuencias mas amplias. Por ejemplo, al
ser introducidas esa flexibilizacion en las prestaciones para participes de planes de aportacion
definida, pero al no tener acceso a esas opciones los participantes en planes de prestacion
definida, ha producido que un significativo namero de clientes transfieran (o transformen)
sus sistemas de prestacion definida a planes de aportacion definida para obtener las ventajas
de la flexibilizacion en las opciones de productos de des-acumulacion y de prestaciones
de jubilaciéon. En general ha habido un movimiento de productos de des-acumulacion
garantizados (rentas) a otras opciones mas flexibles.

Venta de rentas a terceros

En marzo de 2015 el Gobierno anuncio que desde 2017 se eliminarian las restricciones fiscales
sobre la venta a terceros de derechos de rentas. Esto hubiera implicado que las personas
pudieran vender sus derechos sobre rentas a un tercero a cambio de un capital Gnico. El
tercero recibiria todos los pagos de las rentas que se devenguen hasta la muerte del asegurado

beneficiario original.

Finalmente se cancelaron estos planes de autorizar la venta de rentas a terceros por las
preocupaciones en relacion a la proteccion de los consumidores.

Tratamiento fiscal de los instrumentos
privados de pensiones y de prevision
social empresarial

El tratamiento fiscal de los esquemas de pensiones habitualmente se denomina por sus
siglas en ingles “EET- Exemption, Exemption, Taxation”, que significa que:

Las aportaciones a los fondos de pensiones estan exentas de impuestos.

Los rendimientos generados también estan exentos durante el periodo de
acumulacién.

La mayor parte de las prestaciones pagadas estan sujetas a tributacion.
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Tratamiento de las Aportaciones
e Parala empresa

La Agencia Tributaria britanica (HM Revenue and Customs-HMRC) considera las
aportaciones del empleador como un gasto deducible (eligible expense): el empleador se lo
podra deducir fiscalmente completamente en su impuesto de Sociedades.

Realizar aportaciones a planes de pensiones a favor del empleado tiene ademas otra
ventaja para el empleador: las contribuciones del empleador no cotizan a la Seguridad
Social (National Insurance).

e Parael empleado

Las aportaciones se deducen en su impuesto sobre la renta. En el ejercicio fiscal 2019/20
pueden deducirse las contribuciones realizadas hasta el limite de la menor entre el 100%
de los ingresos (salario) o 40.000 libras (llamada Annual Allowance). Las personas se
desgravan esas cantidades a su tipo marginal mas elevado.

En algunos casos la deduccion se aplica en su totalidad con caracter inmediato al realizarse
la aportacion. En otros casos la deducciéon por el tipo basico se aplica inmediatamente
(momento de realizacién de la contribucion), y la deduccion por el tipo impositivo mas
alto se reclama con ocasion de la declaracion de la renta de final de ano fiscal.

e Limites de deduccion para el empleado: “Allowances”

Los importes maximos por los cuales una persona puede beneficiarse fiscalmente estan
limitados por dos magnitudes o asignaciones llamadas “Allowances”:

Annual Allowance: se puede definir como el limite total de aportaciones que pueden
realizarse a instrumentos de pensiones de aportacion definida y el limite de derechos
pensionables (derechos econémicos) que se pueden generar a favor de una persona en
planes de pensiones de prestacion definida, a los efectos de desgravacion fiscal.

Una persona puede realizar aportaciones a cuantos planes de pensiones privados quiera
y se beneficia de la desgravacion fiscal de la cantidad total aportada ese ano hasta el
limite maximo del Annual Allowance (AA).

Ese limite en 2019/20 asciende a 40.000 euros. Las aportaciones que excedan de esa
cantidad estan sujetas a impuesto sobre la renta al tipo marginal del declarante. No
obstante, puede aplicarse un limite menor si la persona justo ha comenzado a ahorrar.

Desde abril de 2016 el Gobierno britanico ha introducido una reduccion de la Annual
Allowance: por cada 2 libras sobre los rendimientos netos de una persona que se sitien
entre 150.000 y 210.000 libras se resta 1 libra de su Annual Allowance.

Esto supone que una persona que gane £210.000 o mas puede realizar deducciones

fiscales por sus aportaciones por importe de hasta £10.000, y a partir de ese importe las
aportaciones son gravadas al tipo marginal.
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Limite de Annual Allowance (asignacién anual) para Rentas Altas
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«  Lifetime Allowance (LTA): Es el limite de importe maximo de prestaciones de planes de
pensiones a favor una persona (ya sea en forma de renta o capital inico) que pueden
cobrarse sin generar una carga extra adicional de impuesto sobre la renta.

Al acceder a la prestacion por jubilacién el patrimonio total de pensiones de cada
persona se testeara con la “Lifetime Allowance”-LTA (en castellano significaria “asignacion
de por vida”).

Su objetivo es controlar la cantidad de desgravacion fiscal que la personas obtienen
durante su vida laboral por las aportaciones realizadas. Si el valor del ahorro total en
Planes de Pensiones en ese momento esta por encima del importe de LTA (£1.055.000
para 2019/20), se aplica un impuesto adicional del 25% si la prestacion de jubilaciéon se
cobra en forma de renta o del 55% si se cobra como un capital Ginico.

Desde 2018 la LTA se actualiza anualmente segtn el IPC.

La LTA se aplica al total de planes pensiones privados que la persona tenga (incluido el
valor acumulado en planes de prestacion definida).

Tratamiento fiscal de los rendimientos generados: “Mainly Exempt”

No se aplican impuestos sobre los intereses o los rendimientos brutos obtenidos, ni tampoco
sobre las plusvalias realizadas (rendimientos de capital mobiliario).

Desde abril de 2006 las personas capitalizan exentos de impuestos sus derechos consolidados
de planes de pensiones hasta el limite que exceda de la Annual Allowance en cualquiera de los

anos de generacion del fondo y/o hasta que supera la Lifetime Allowance.

Desde 1997 los fondos de pensiones no pueden reclamar la devolucién de la retencion a
cuenta del impuesto de sociedades (ACT) sobre los dividendos generados en Reino Unido.
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Tratamiento de las Prestaciones: mayoritariamente sujetas a impuesto

¢ En forma de Capital: a partir de los 55 afios puede cobrarse en forma de capital exento
de impuesto, hasta un 25% de los derechos consolidados que una persona tenga en
planes de pensiones de aportacion definida.

e Otras formas de cobro:
El resto del fondo acumulado puede cobrarse a través de:
pagos flexibles sin periodicidad determinada

o bien parte o la totalidad del mismo se puede utilizar para comprar un producto de
seguro de rentas, llamados productos de “ingresos de jubilacion” (income retirement),
como por ejemplo:

— Seguros de rentas vitalicias

— Seguros de rentas fijas

— Seguros de rentas flexibles

— Seguros de rentas decrecientes (producto de reduccion de ingresos/prestaciones)
— Cualquier otro producto que ofrezca prestaciones, ahorros y/o seguros

Exceptuando ese 25% de prestacion en forma de capital exento, las prestaciones por
jubilacién a los beneficiarios de instrumentos de pensiones estan sujetas a tributacion en
el impuesto sobre la renta, y se gravan al tipo marginal que le corresponda en el momento
de cobro de la prestacion.

Como se ha comentado anteriormente, el importe de patrimonio de una persona en fondos
de pensiones que supere la Lifetime Allowance (“asignacion de por vida”) se puede percibir
como prestacion de jubilacidon, pero esta sujetos a un tipo impositivo diferente. Si se cobra
en forma de capital, el exceso esta sujeto a un tipo impositivo del 55%. Cuando se cobra como
renta, el exceso esta sujeto tipo impositivo del 25% como rendimientos del trabajo.

Fiscalidad en caso de fallecimiento antes de la jubilacion

Si una persona falleciese antes de percibir la prestacion de jubilacion, se pagara a los
beneficiarios el fondo acumulado mas un capital asegurado adicional por la contingencia
de fallecimiento. Esta prestacion estara exenta de impuestos hasta el limite disponible de
“Lifetime Allowance” que correspondia al participe fallecido.

Fiscalidad para los beneficiarios en caso de fallecimiento durante la jubilacién
del primer beneficiario (participe)

Las prestaciones porjubilacion (con la excepcion de las rentas vitalicias sin garantias de capital)
estan libres de impuestos si el titular de los fondos fallece con una edad inferior a 75 afios con
recursos “no cristalizados” o en fondos en una cuenta de prestaciones decrecientes(¥).

Los patrimonios en fondos de pensiones heredados tributan al tipo marginal si el titular del
fondo fallece con una edad superior a los 75 afios con fondos no cristalizados o en fondos de
cuentas de prestaciones decrecientes.

(*) Sedenominan‘“no cristalizados” aquellos derechos econémicos que no se “cristalizan” en la contratacion

un productos de jubilacién (por ejemplo, compra de una renta vitalicia). Se facilita mas informacion en el
apartado “Forma de cobro de las prestaciones”.
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Los derechos consolidados heredados tributan hasta un 45% si el titular del fondo muere a
la edad de 75 anos o mas y el beneficiario lo cobra en forma de capital Gnico (por lo tanto,
también aquellos que cobran en forma de capital en esas circunstancias son gravados a su

tipo marginal).

Cuadro resumen del tratamiento fiscal de las prestaciones a beneficiarios en caso de
fallecimiento del primer beneficiario (participe del Plan ) durante su jubilacién

Prestacién o Pago

Mayoria de Prestaciones en
forma de Capital

Mayoria de Prestaciones
en forma de Capital

Capitales
“Trivial commutation”

Renta o dinero de un nuevo
fondo de prestaciéon
decreciente “ drawdown fund”
(establecido o convertido en ese
tipo de fondo y al que ha
accedido por primera vez a partir
de 6 abril 2015)

Renta o dinero de un antiguo
“fondo decreciente” (un fondo
topado -"capped"- o un fondo al
que se ha accedido por primera
vez antes 6 abril de 2015)

Renta o dinero de un fondo
decreciente

Pension provista por el mismo
Plan de Pensiones

Tipo de Pensién

Aportacion Definida
o Prestaciéon
Definida

Aportacion Definida

o Prestacion
Definida

Aportacion Definida
o Prestacion
Definida

Aportacion Definida

Aportacion Definida

Aportacion Definida

Aportacion Definida
o Prestacion
Definida

Edad a la que el

propietario de los

derechos
consolidados
fallece

Antes de 75 afos

75 afios o mas

A cualquier edad

Antes de 75 afios

Antes de 75 afios

75 afios o mas

Cualquier edad
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Impuesto que
habitualmente se

paga

Exento de
impuestos

Sujeto a impuesto,
retenido a cuenta
por el proveedor

pagador

Sujeto a impuesto,
retenido a cuenta
por el proveedor

pagador

Exento de
impuestos

Prestacion sujeta a
impuesto, retenido
a cuenta por el
proveedor pagador

Prestacion sujeta a
impuesto, retenido
a cuenta por el
proveedor pagador

Prestacion sujeta a
impuesto, retenido
a cuenta por el
proveedor pagador



Anexo llI:

Aspectos a tener en cuenta sobre las fuentes de
informacion para las mediciones sobre automatic
enrolment en Reino Unido

En la “evaluacion de automatic enrolment de 2018” se utilizan dos tipos de informacién de
fuentes complementarias:

e Encuestas y estudios, como por ejemplo: las estimaciones y datos del Ministerio de
Trabajo y Pensiones, y de organismos como ONS (Oficina Nacional de Estadistica),
las encuestas ASHE (Annual survey of Hours and earnings) y la encuesta de Planes de
Pensiones ocupacionales 2017, etc.

e RTI (Real Time Information).

RTT o “Informacién en tiempo real” es el sistema utilizado para la comunicacion de ingresos
sujetos a impuesto. A través RTI los empleadores estan obligados a informar a la Agencia
Tributaria de los pagos realizados a sus empleados a través del sistema PAYE (Pay As you
Earn), incluyendo el detalle de impuestos y otras deducciones sobre salarios. Desde abril de
2014, los empleadores han de informar en tiempo real. Existen alrededor de 2,3 millones de
esquemas PAYE que afectan a un total de 45 millones de empleados y pensionistas, y a sus
salarios y prestaciones que se informan a través de este sistema.

RTT es un conjunto de datos a nivel de cada contrato de trabajo, por lo que un individuo
apareceria varias veces en los datos si tuviera varios empleos. RT1 recopila informaciéon sobre
el importe de las aportaciones a planes de pensiones de los empleados deducidas de cada
pago de némina. Mirando a través de las prestaciones de ndomina de un determinado empleo,
El “Informe de evaluacion de AE 2018” utiliza la presencia y/o la ausencia de aportaciones al
plan de pensiones por parte de los empleados para identificar cuando empieza un “empleo”
a ahorrar y cuando se detiene el ahorro de pensiones. Aplicando estos métodos a todos los
empleos que aparecen en RTI se puede contar el nimero de casos en los que se detiene el
ahorro de cada mes y calcular los ratios de opt-out y de cesacion.

Debido a que RTI no recopila informacion sobre las aportaciones de los empleadores a
planes de pensiones, no puede identificar aquellos casos con aportaciones a cargo solo del
empleadores. Ademas, en esta linea, las contribuciones a planes de pensiones realizadas
mediante “salary sacrifise” (sustituyendo, a peticion del empleado, parte del salario por la
realizacion de aportaciones a sistemas de prevision empresarial) no pueden ser identificadas
dentro de RTI como aportaciones de pensiones. Las pruebas hechas por ASHE en 2017,
sugerian que RTI puede identificar alrededor de un 62% de los ahorradores en instrumentos
de pensiones de sistema de empleo.

Existen dos diferencias importantes a tener en cuenta entre la RT1y otras fuentes para medir
la salida voluntaria de auto-enrolment (opt-out) y el cese posterior de aportaciones:

e En primer lugar, utilizando RTI se define la ventana de salida (opt-out) de una manera
diferente a la definicién estandar. Por lo tanto, algunos casos que se clasificarian como
“cesacion” en otras fuentes de datos pueden considerarse opt-outs en RTT. Normalmente,
el opt-out se activa en un mes a partir del momento en que un empleado es inscrito en
un plan de pensiones. Si dejan de ahorrar después de ese punto se clasifica como un cese
(cesacion).
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En RTI, la ventana de salida voluntaria (op¢-out) dura seis semanas a partir de que se realiza
una primera aportacion al plan de pensiones (es decir, a partir de la comienza a ahorrar).

En segundo lugar, el sistema RT1 no puede identificar los casos en que los empleados han
sido inscritos pero optan por salir (opt-out) antes de hacer su primera aportacion. Dado
que estos empleados no han hecho ninguna aportacién al plan de pensiones, RTI no
puede identificar que hayan sido inscritos.

Este grupo de empleados se captura con otras formas de mediciones como las de la
Encuesta de Planes de Pensiones-EPP.

Dadaslas diferencias enla cobertura de poblacion laboral, las definiciones ylametodologia,

las cifras de opt-out y cesacion obtenidas de RTT no son directamente comparables con las
de otras fuentes de datos.
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Anexo IV:
Datos actualizados sobre automatic enrolment

A continuacion, se muestran datos actualizados recogidos en el Automatic enrolment Commentary
and analysis: April 2018-March 2019, publicado por The Pension Regulator en octubre de 2019.

Estos datos no han sido integrados en el cuerpo del presente Informe, debido a que el mencionado

documento de analisis ha sido publicado muy recientemente, con posterioridad a la terminacién

de este Informe. En la bibliografia se incluye el vinculo al mencionado documento de analisis.

Resumen de Datos:

* Amarzode2019, masdel0millonesde trabajadores han sido inscritos automaticamente.

e A cierre de 2018, un 87% de los trabajadores britanicos elegibles son participes de un
instrumento de pensiones de empleo, lo que supone 18,7 millones de trabajadores (datos
obtenidos de la ONS ASHE GB, de 2008 a 2018 -encuesta anual de horas e ingresos,

Oficina Nacional de Estadistica-).

e Acierre de 2018, un 85% de los trabajadores elegibles del sector privado son participes de
un instrumento de pensiones de empleo (13,9 millones de trabajadores).

* En 2018 la aportaciéon anual a favor de trabajadores elegibles para automatic enrolment ha
ascendido a un total de 90.400 millones de libras.

Evolucién inscritos automaticamente desde 2013 a 2019 (a marzo de cada aio):
2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

1 millén 3 millones 5,2 millones 6,1 millones 7,7 millones 9,5 millones 10 millones

Datos actualizados de inscripcién automatica por grupos:

Datos comparativos 2012 (antes inicio AE) versus 2018:

Por Edad m m Incremento en puntos porcentuales

Jovenes 22-29 aios 24% 84% 60 pp
Mas de 50 aios 50% 85% 35 pp
Media todas las edades 55% 87% 32 pp

3 3
Sector Privado 42% 85% 43 pp
Sector Publico 88% 93% 5 pp

£
Mujeres 40% 85% 45 pp
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Por tipo Jornada m m Incremento en puntos porcentuales

Tiempo completo ND 88%
Tiempo parcial 31% 82% 51 pp
E3 E3
Entre 10.000 y 19.999 libras 20% 79% 59 pp
Superiores a 50.000 libras ND 93% ND

Fuente: Datos de Revision 2017 (“Automatic Enrolment Review 2017: Maintaining the momentum”) y estimaciones
del Ministerio de Trabajo y Pensiones- DWP derivadas de la ONS ASHE, GB, 2008 to 2018 (encuesta anual de horas e
ingresos, Oficina Nacional de estadistica).

Evolucion de las aportaciones a instrumentos de pensiones 2008-2018:

2018 vs 2012: incremento de 16.800 millones de libras
100
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empleados (£ miles de millones)
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Fuente: ONS ASHE GB, 2008 to 2018 (Oficina Nacional de Estadistica, Encuesta anual de ingresos y horas de trabajo).

Instrumentos de pensiones utilizados para inscripcion automatica:

Hasta 2019 Tipos de instrumen- | N°de ins- % sobre Ndmero (re- % sobre
tos que han declara- | trumentos Total dondeado) de Total
do las empresas en J de pensio- trabajadores
las declaraciones de nes elegibles inscri-
cumplimiento (n°y tos automatica-
% sobre total) G
Prestacion 12.530 1% 412 18% 341.200 3%
Definida
Planes Hibridos 2.417 0% 360 16% 298.000 3%
Aportacién 717.309 85% 984 42% 6.455.500 64%

Definida (trust)

Aportacion 111.518 13% 344 15% 2.947.100 29%
Definida (contrato)

Desconocido 226 0% 221 10% 3.900 0%
Total 844.000 100% 2.321 100% 10.045.700 100%
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Instrumentos de pensiones utilizados por las empresas para automatic enrolment (compara-
tiva “master trust” vs. “no master trust”), porcentajes de utilizacion segin se ha informado
en las declaraciones de cumplimiento.

Declaraciones de cumplimiento 84% 16%
Desglose por trabajadores elegibles 61% 39%
Desglose por nimero de planes 2% 98%

Tipo de instrumento de pensiones utilizado por empleadores con 30 o mas empleados
elegibles para automatic enrolment: porcentaje de uso sobre total, por instrumento.

% sobre total

Aportacion Definida-Trust
W Aportacion Definida-Contrato
l Prestacion Definida
M Hibridos

1%

Tipo de instrumento de pensiones utilizado por empleadores con menos de 30 empleados
elegibles para automatic enrolment: porcentaje de uso sobre total, por instrumento.

% sobre total

Aportacion Definida-Trust
B Aportacion Definida-Contrato

Informacién sobre cumplimiento de las obligaciones por parte de los
empleadores:

e 311401 empleadores han completado su declaracion de cumplimiento entre abril de 2018
y marzo de 2019.

*  Un 93% de esos empleadores ha declarado que les resulta facil mantenerse al dia con sus
obligaciones en relacion a automatic enrolment.

* Respecto a la carga administrativa, la cantidad de tiempo que los empleadores pasan
cumpliendo con sus obligaciones en curso es menos gravosa de lo que inicialmente
esperaban. El coste medio de la carga administrativa para micro-empresas para el
cumplimento con la inscripcion automatica es de 15 libras al mes.
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Glosario

Nombre en inglés

Aditional State
Pension

Aditional Maternity
Leave

Annual Management
Cost

Annual Survey Of
Hours And Earnings

Automatic Enrolment

Automatic Escalation
Plan

Average Carrer Salary
Scheme

Basic State Pension
Behavioural Economics
Behavioural Pensions

Cap Charges
Chancellor

Compulsory Or
Mandatory

Confederation Of
British Industry

Consumer Price Index
Contract Based Schemes
Contracted-Out
Defined Benefit

Defined Contribution

Siglas

AML

AMC

ASHE
AE

EP

BSP

CBI

CPI

DB

DC

Traduccion literal al
castellano

Denominaciones utilizada/s a
efectos del informe

Pension Publica Adicional o Pension de Segundo Nivel

Baja de maternidad adicional o complementaria

Gastos de gestion de un

Coste anual de gestion .
Instrumento de Pensiones

Encuesta anual de ingresos y horas de trabajo

Inscripcion Automatica. Afiliacion Automatica. Adscripcion Automatica

Plan de Escalamiento Automatico de Aportaciones

Plan de Prestacion Definida de Salario Medio de Carrera

Pension Basica del Estado o Publica
Economia de Comportamiento
Analisis Comportamiento en el Ahorro de Pensiones o a Largo Plazo
Limite Maximo de Gastos o Cargos de Gestion de Planes de Pensiones

Ministro de Tesoro, o Ministro

Canciller de Economia y Hacienda

Obligatorio (referido a sistema/s de pensiones)

Confederacion de la Industria Britanica

Indice de Precios al Consumo
Planes o instrumentos basados en un contrato
Contratado Fuera Contratado Fuera o Contracting-Out

Prestacion Definida (PD)

Aportacion o Contribucion Definida (AD)
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Nombre en inglés

Departament Of Work
And Pensions

Directors

Eligible

Eligible Jobholders
Employees
Employers

Employer Pension
Provision Survey

Entitled Worker

Final Salary Scheme

Financial Reporting
Standard

Fund

GILTS

Goverment Actuary, S
Department

Graduated Retirement
Benefits

Gross Domestic
Product

Group Personal
Pension

Siglas

DWP

EPP

FRS

GAD

GRB

GDP

GPP

Denominaciones utilizada/s a
efectos del informe

Traduccion literal al
castellano

Departamento de Trabajo o . .

Pa Joy Ministerio de Trabajo y Pensiones
Pensiones

Administradores o Consejeros de Consejo de Administracion

Empleados elegibles o con derecho
a participar en un Plan de Pensiones
o Instrumento de Prevision Social

Elegibles

Trabajadores elegibles o con derecho para ser inscritos

automaticamente
Empleados Empleados, Trabajadores
Empleadores Empleadores, Empresas,

Empresarios

Encuesta de Planes de Pensiones del Sistema de Empleo (Periédica)

“Entitled” o Trabajadores sin derecho a ser inscritos automaticamente
en un Instrumento de Pensiones ni a la Aportacion del Empleador en
caso de que soliciten expresamente su inclusion

Sistema o Plan de Prestacion
Definida Vinculado a Salario Final o
Ultimo Salario

Planes De Salario Final

Estandar de informe financiero-con-
table aplicable en Reino Unido

Fondos de inversion o mutuales,
carteras de inversion o estrategias
en las que se pueden invertir

las aportaciones y los derechos
acumulados a favor de trabajadores
participantes en instrumentos de
pensiones

Fondos

Tipo De Bonos del Tesoro Britanico

Departamento Actuarial del Gobierno Britanico

Prestaciones de Jubilacion Graduadas (Pension Publica de Segundo
Nivel vigente hasta 1975)

Producto Interior Bruto-Pib

Planes de Pensiones Personales de Grupo
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Nombre en inglés

Guarantee Credit
Hibrids

Hm (Her Majesty, S)
Revenue And Customs

Housing

Levelling Down

Long Term Care

Lower Earnings Limit

Matching Contribution

Means Tested Benefis

Members

Money Purchase

Multiemployer
Occupational Scheme
O “Master Trust”

National Average
Earnings

National Employment
Savings Trust

National Insurance

National Pensions
Saving Scheme

New State Pension

Non Eligible

Non Eligible
Jobholders

Siglas

HMRC

LEL

NAE

NEST

NI

NPSS

NSP

Traduccion literal al
castellano

Denominaciones utilizada/s a
efectos del informe

Prestaciéon minima garantizada o crédito garantizado

Hibridos o Planes de Riesgos Compartidos

Departamento de Ingresos y
Aduanas

Agencia Tributaria Britanica

Compra o Inversion en Vivienda

Nivelacion hacia abajo

Cuidado de largo plazo

Reduccién de aportaciones a favor
de participes anteriores al inicio de
auto-enrolment para compensar los

costes del mismo

Dependencia

Limite inferior o mas bajo de ingresos

Aportaciones de coincidencia

Contributivo o de aportacion del
empleador condicionada

Prestaciones no contributivas y asistenciales (no basadas en derechos
generados por cotizaciones)

Miembros

Compra de Dinero

Plan de Pensiones Multi-
Empleador

Ganancias medias nacionales

Sistema Nacional de Ahorro del
Sistema de Empleo. “NEST” =
“Nido”

Seguro Nacional

Sistema o Esquema Nacional de
Ahorro de Pensiones

Participes o participantes en un
instrumento de pensiones

Aportacion Definida

Master Trust o Planes
Multiempleador

Salario medio nacional

NEST

Seguridad Social Britanica

Sistema Nacional de Ahorro
Jubilacién

Nueva Pension del Estado o Nueva Pension Publica

No Elegibles

No elegibles o sin derecho a
participar en un Plan de Pensiones
o Sistema de Prevision Social

Trabajadores no elegibles o sin derecho a ser inscritos
automaticamente
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Nombre en inglés

Occupational Schemes

Oficce For National
Statistics

Officers

Old Age Dependency

Open Ended
Investment Company

Opt-In/Opting-in

Optout/Opting-out

Ordinary Maternity
Leave

Pay As You Earn

Pay As You Go

Pension Advisory
Services

Pension Credit

Pension Fund

Pension Pot

Pension Wise

Phasing

Postponement Period

Traduccion literal al Denominaciones utilizada/s a

Siglas .
8 castellano efectos del informe
. Planes de Pensiones del Sistema
Planes de Pensiones .
. de Empleo exclusivos para un
Ocupacionales
empleador grupo de empresas
ONS Oficina Nacional de Estadisticas  Instituto Nacional de Estadistica
Altos Directivos
Dependencia en la Tercera Edad
Fondo de inversion que puede crear o incluir nuevos valores o activos
OEIC . . o
no incluidos en la fecha inicial
Derecho o opcién a solicitar expresamente ser incluido en un Plan de
Pensiones
Derecho o opcion de salirse una vez inscrito automaticamente en un
Plan de Pensiones
OML Baja de Maternidad Ordinaria

PAYE Pagar segiin ganas PAYE (.51stema. de pago de las
retenciones e ingresos a cuenta)
PAYG Pago segun vas llegando Sistema de Pensiones de Reparto

Servicio de Asesoramiento en Pensiones

e .. Prestaciones de Jubilacion no
Crédito de Pension . J
Contributivas

Fondo de Pensiones Fondo de Pensiones

Fondo Acumulado, Patrimonio
Olla de Pensiéon Acumulado, Derechos
Consolidados, Saldo Acumulado

Servicio de Orientacion gratuita
del Gobierno sobre las opciones
de instrumentos de pension de
contribucién definida

Pensién Sabia

Faseado o incremento progresivo
Faseado de las aportaciones minimas
obligatorias por automatic enrolment

Periodo de posposicion o retraso de la inscripciéon automatica
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Nombre en inglés

Premier

Qualifiying Schemes
Real Time Information
Re-Enrolment
Replacement Rate
Retail Prices Index

Retirement Date Fund
BASED

Salary Sacrifise
Saving Credit
Secondees

Secretary Of State Of
Pension

Single Financial
Guidance Body

Soft-Compulsory/
Sof-Compulsion/

Cuasi-Mandatory

Staging Age o Staging
Phase

Stakeholders Pensions

State Earnings Related
Pension Scheme

State Pension Age

State Second Pension

Tax Relief

The “Occupational Pension
Schemes” Act 2015

Siglas

RTI

RPI

SFGB

SC

GSP

SERPS

SPA

S2P

Denominaciones utilizada/s a
efectos del informe

Traduccion literal al
castellano

Primer Ministro Britanico

Esquemas o Instrumentos de Pensiones Cualificados o Adecuados para
auto-enrolment

Sistema de informacion en tiempo real (utilizado en PAYE)
Volver a o Re-Inscripcion, Re-Afiliacion, Re-Adscricion
Tasa de Sustitucion
Indices de Precios de Consumo al por Menor

Fondos de fecha limite de un solo

Fondos de fechas de jubilacion a6 o fondos de ciclo de vida

Sacrificio de Salario Plan de Retribucién Flexible
Crédito de Ahorro

Trabajadores Adscritos

Secretario de Estado de Pensiones

Organismo uUnico de asesoramiento financiero

Cuasi-Obligatorio (obligatorio para
empleador y voluntario para el
empleado)

Obligacién Suave

Faseado

Planes d‘e Pens1.o¥1es de Grupos Stakeholders Pensions

de Interés/Participantes

Sistema de Pensioén Publica Vinculada a Ingresos o SERPS (Pension de
Segundo Nivel vigente entre 1978 y 2001)

Edad Legal de Jubilacién o
Edad Minima de Jubilacién para
Pensiones Publicas Contributivas

Edad para Pension del Estado

Segunda Pension de Estado o
Segunda Pension Publica (vigente
entre 2002 y 2016)

Segunda Pension de Estado

Alivio de Impuestos Desgravacion o Deduccion Fiscal

Ley de Planes de Pensiones del Sistema de Empleo, del afio 2015
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Nombre en inglés

The Money Advisory
Services

The Pension Act 2007
The Pension Act 2008
The Pension Act 2011
The Pension Act 2011
The Pension Act 2014
The Pension Plan Act 2017

The Pension Tracing
Services

The Pensions Regulator
Trade-Off

Trades Union Congress

Tresury

Trust

Trust-Based

Trustees

Unit trust

Upper Earnings Limit

Workers

Workplace Pensions

Siglas

TPR

TUC

UEL

Traduccion literal al Denominaciones utilizada/s a
castellano efectos del informe

Servicio de Asesoramiento Financiero

Ley de Pensiones de 2007
Ley de Pensiones de 2008
Ley de Pensiones de 2011
Ley de Pensiones de 2011
Ley de Pensiones de 2014

Ley de Planes de Pensiones del Sistema de Empleo, del afio 2017

Servicio de Trazabilidad de las Pensiones

Supervisor de Pensiones de Reino Unido
Compensacion Punto de equilibrio o balance
Congreso de Sindicatos Federacion de Sindicatos

Ministerio de Finanzas, Economiay

Tesoro Britanico .
Hacienda

Trust o Fideicomiso o
Confianza Administracion y Gestion de
Pensiones

Planes o instrumentos de pensiones basados en Trust

Administradores de Pensiones,

Fideicomisarios .
Gestores, Junta de Gobierno

Fondos que permiten pagar directamente plusvalias a los titulares de
las cuentas de posicion en lugar de revertir al fondo

Limite Superior de Ingresos UEL

Trabajadores

Instrumentos de Pensiones
Ocupacionales o del Sistema de
Empleo

Planes de Pensiones del Lugar de
Trabajo
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