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presentación

Desde 1975 Fundación MAPFRE desarrolla actividades de interés general para la 
sociedad en distintos ámbitos profesionales y culturales, así como acciones desti-
nadas a la mejora de las condiciones económicas y sociales de las personas y de los 
sectores menos favorecidos de la sociedad.

Desde el Área de Seguro y Previsión Social trabajamos con el objetivo de promover 
y difundir el conocimiento y la cultura del seguro y la previsión social.

En cuanto a las actividades orientadas hacia la sociedad en general, creamos con-
tenidos gratuitos y universales en materia de seguros que divulgamos a través de la 
página web Seguros y Pensiones para Todos. Organizamos actividades educativas y 
de sensibilización mediante cursos de formación para el profesorado, talleres para 
escolares y visitas gratuitas para grupos al Museo del Seguro. Asimismo publica-
mos guías divulgativas para dar a conocer aspectos básicos del seguro.

Además de esta labor divulgativa, apoyamos la investigación mediante la elabora-
ción de informes sobre mercados aseguradores y otros temas de interés, la conce-
sión de ayudas para la investigación en seguros y previsión social, la publicación de 
libros y cuadernos de temática aseguradora y la organización de jornadas y semina-
rios. Nuestro compromiso con el conocimiento se materializa en un Centro de 
Documentación especializado que da soporte a todas nuestras actividades y que 
está abierto al público en general.

Dentro de estas actividades se encuadra la concesión en 2014 de una Ayuda a la 
Investigación Ignacio H. de Larramendi en Seguros a Carmen García Olaverri, Lucía 
Garcés Galdeano y Emilio Huerta Arribas para el desarrollo del trabajo: Previsión 
complementaria empresarial: estudio internacional comparado que ha sido tutorizado 
por Gerardo Pérez Otaola, Director de Suscripción y Gestión de MAPFRE VIDA.

Todas nuestras actividades se encuentran en internet disponibles y accesibles, para 
usuarios de todo el mundo de una manera rápida y eficaz a través de nuestra página 
web: www.fundacionmapfre.org

Área de Seguro y Previsión Social
Fundación MAPFRE
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11

INTRODUCCIÓN

El problema del envejecimiento de la población, hace que cada vez cobre más im-
portancia la preocupación por el bienestar de los ciudadanos de la tercera edad. 
En los países desarrollados, el aumento de la esperanza de vida debe ir acompa-
ñado ineludiblemente de unos estándares mínimos de calidad de vida que sólo 
una adecuada política de previsión social puede garantizar. 

En los países de la Unión Europea, esta preocupación por la calidad de vida en la 
etapa post-laboral se pone de manifiesto en la existencia generalizada, desde 
hace décadas, de los sistemas públicos de pensiones. 

El sistema público de pensiones (primer pilar) pretende garantizar unas pensio-
nes mínimas para todos los ciudadanos al llegar la edad de jubilación; sin embar-
go aunque este objetivo es común para todos los gobiernos de la Unión Europea, 
la heterogeneidad que se observa en sus principales características es muy ele-
vada, como también lo son algunos indicadores laborales y demográficos: la edad 
de jubilación, la ratio de personas que contribuyen a las pensiones; el porcentaje 
de la población beneficiaria de esas pensiones, etc. Para muchos jubilados euro-
peos y sus familias, las pensiones públicas son insuficientes y por ello se ven obli-
gados a complementarlas con instrumentos de previsión de carácter privado. 
Éstos se encuentran englobados en otros dos pilares: los complementos vincula-
dos al empleo y los de carácter individual, denominados segundo y tercer pilar 
respectivamente.

Los instrumentos de previsión social del segundo pilar, objeto fundamental de 
este informe, están ligados a un contrato de trabajo. La aportación de fondos, que 
depende del salario del trabajador, es responsabilidad de la empresa aunque el 
trabajador también puede contribuir con aportaciones. Los fondos de este segun-
do pilar se engloban, con carácter general, en tres tipos de instrumentos financie-
ros: reservas contables (provisión de fondos que la empresa gestiona directamen-
te, como un activo más), planes de pensiones de empleo (en la mayoría de los 
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12

países, gestionados privadamente a través de fondos de inversión) y contratos de 
seguros vinculados a la jubilación del trabajador.

1.1. Una realidad heterogénea

La estructura de los tres pilares está bastante generalizada en Europa, pero la im-
portancia que tiene cada uno de ellos es diferente, dependiendo fundamentalmente 
del contexto institucional de cada país. En algunos estados los fondos depositados 
en estos complementos a las pensiones superan ampliamente el Producto Interior 
Bruto nacional, mientras que en otros, la previsión social para los jubilados es muy 
limitada representando una parte ínfima del PIB. 

Estas diferencias tan importantes en la cuantía se explican, en primer lugar, por el 
hecho de que en muchos países la contratación es voluntaria mientras que en otros 
es obligatoria. Otras posibles causas que explicarían esas diferencias son las ven-
tajas fiscales que ofrecen los gobiernos a los contratantes de estos instrumentos de 
previsión y la necesidad o no de complementar las pensiones públicas. Allí donde 
las pensiones públicas (primer pilar) son limitadas, los individuos tienden a com-
pensar esta carencia con mayores activos en instrumentos privados de previsión. 

Si nos limitamos a los complementos de pensiones del segundo pilar (vinculados al 
empleo) encontramos una gran heterogeneidad en Europa; en algunos países son 
obligatorios; en otros son cuasi-obligatorios ya que aparecen como un compromiso 
en los convenios colectivos acordados en la industria; en muchos países son volun-
tarios, mientras que en otros simplemente no existen. En general, se considera que 
el segundo pilar está menos maduro que el tercero, en el sentido de que hay varios 
países en Europa que están iniciando su implantación en la presente década. 
Además, las normas fiscales que regulan estos instrumentos de previsión son es-
pecialmente cambiantes. Los incentivos fiscales no sólo son diferentes en los paí-
ses considerados, sino que en un mismo país varían según sea la coyuntura econó-
mica o los gobiernos en un momento dado.

En algunos países, al ser obligatoria la contratación de estos instrumentos del se-
gundo pilar, muchos trabajadores depositan sus ahorros en este tipo de activos, 
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13

como complemento a las aportaciones de la empresa y no en planes individuales. 
Ello dificulta cualquier análisis sobre las posibles causas que determinan la varia-
bilidad observada en la contratación de los diversos instrumentos.

En definitiva, como punto de partida para esta investigación sobre planes de previ-
sión social complementaria, encontramos en los países de nuestro entorno geográ-
fico y económico una cierta coincidencia en los objetivos (mejorar la calidad de vida 
de los jubilados) y una gran heterogeneidad en los instrumentos para alcanzarla: 
distinto peso de los tres pilares que conforman los sistemas de previsión, carácter 
voluntario u obligatorio así como diferencias sustanciales en el tratamiento norma-
tivo y fiscal.

Pero no sólo hay diferencias económicas y demográficas detrás de la decisión de 
destinar más o menos fondos a la previsión social; también hay diferencias cultura-
les y sociales; tradiciones distintas en cuanto al ahorro y posiciones frente al riesgo 
muy variadas. Tan importante como las enormes variaciones del PIB per cápita en 
los países analizados, son las diferentes culturas de ahorro o las percepciones que 
los ciudadanos tienen de sus estados. 

Por ejemplo, en España la tradición de ahorro se orienta hacia los inmuebles y por 
lo general se delega en el estado “protector” la responsabilidad de asegurar una 
pensión adecuada; por ello la ratio de propiedad de viviendas ocupadas por los pro-
pietarios es en España del 82%1 mientras que los complementos privados a las 
pensiones no llegan al 15% del PIB. Una realidad bien distinta es la de los Países 
Bajos o Dinamarca, con un PIB per cápita muy superior al de España pero con ratio 
de propiedad de viviendas en torno al 50% y complementos a las pensiones supe-
rando ampliamente el PIB del país en ambos casos. 

También la tradición en la previsión social tanto pública como privada tiene un reco-
rrido histórico muy variado en Europa. En el Reino Unido, por ejemplo, el sistema 
público de pensiones tiene más de cien años de vida y los planes de pensiones de 
empleo se ofrecen a millones de trabajadores desde hace 25 años. En este tiempo 
la previsión social se ha perfeccionado y se han desarrollado una gran variedad de 

1 Porcentaje de viviendas ocupadas por los propietarios. Datos de la European Mortgage Foundation.
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instrumentos; los trabajadores británicos están familiarizados con estos productos, 
conocen perfectamente sus características, qué ventajas fiscales tienen o a qué 
edad conviene intensificar las aportaciones. En otros países como Grecia o Polonia 
el desarrollo del segundo pilar se está iniciando en esta década y por desconfianza, 
desconocimiento o simplemente poca tradición de ahorro en previsión social, ape-
nas tienen peso específico en relación al PIB del país.

En las páginas que siguen pretendemos describir las razones que impulsan a unos 
países a dedicar más recursos a la previsión social complementaria que otros. ¿Son 
razones económicas? ¿Hasta qué punto influye la demografía? ¿Existiría la previ-
sión social complementaria si no hubiera incentivos fiscales? ¿Presentan mayores 
niveles de desigualdad los países que complementan las pensiones con más fondos 
privados?

Para dar respuesta a esas cuestiones y dada la heterogeneidad observada, hemos 
llevado a cabo un análisis cluster que agrupa a los 21 países analizados en cuatro 
grupos. Dentro de cada uno de esos clusters los países presentan características 
demográficas y económicas más parecidas; mientras que las diferencias entre 
clusters son notables. Ello nos permite llevar a cabo análisis en un marco de com-
paración más homogéneo.

En una segunda aproximación, y centrándonos ya en los instrumentos del segundo 
pilar, miramos a las empresas como agentes protagonistas en la decisión de ofertar 
o no estos complementos. Para ello formulamos las distintas visiones que se pue-
den tener de los seguros colectivos y planes de pensiones de empleo: 

•	 Un salario diferido que forma parte de la política retributiva de la empresa

•	 Un incentivo específico, que puede ofrecerse si se consiguen ciertos objetivos.

•	 Un elemento diferenciador en la política de selección de personal, que atraiga 
a trabajadores a nuestra compañía frente a otras empresas competidoras que 
no los ofrezcan.

•	 Un elemento de fidelización de los trabajadores 

cuaderno_215.indd   14 10/05/16   08:51

© Fundación MAPFRE 
Prohibida la reproducción total o parcial de esta obra sin el permiso escrito del autor o de  Fundación MAPFRE 



15

Sea cual sea la visión que se adopte sobre estos complementos a las pensiones en los 
países en los que la contratación es voluntaria, se están implementando como un pro-
ducto más dentro de los beneficios sociales que ofrecen a sus trabajadores ¿Se están 
ofreciendo estos complementos a todos los trabajadores o sólo a algunos de ellos? ¿Son 
los planes de pensiones de empleo y los seguros colectivos una herramienta para atraer 
y retener a los mejores profesionales? Y si es así, ¿Se logra ese objetivo?, ¿Qué tipo de 
trabajadores son los beneficiarios? ¿Qué perfil tienen las empresas que los ofrecen con 
mayor frecuencia? ¿Cuál es el papel que juegan los sindicatos?

La respuesta a estas preguntas se lleva a cabo, en primer lugar, para España y pos-
teriormente para otros 4 países, representativos de la realidad tan variada que se 
observa en los 21 países de la muestra. Los países elegidos son: Polonia, Irlanda, 
Reino Unido y Dinamarca. Además de profundizar en el conocimiento de la previsión 
social complementaria en estos países, el objetivo es el de reconocer buenas prác-
ticas que puedan inspirar a los agentes decisores en nuestro país de manera que se 
intensifique la presencia de estos instrumentos en España.

En definitiva, para llevar a cabo esta comparación internacional de los sistemas 
complementarios de previsión social presentamos una doble aproximación. Por un 
lado, el enfoque macroeconómico tratando de buscar los factores determinantes en 
las variables demográficas, salariales o de diseño normativo, que nos permite una 
visión de conjunto a pesar de la gran heterogeneidad observada. Por otro lado, ofre-
cemos la visión microeconómica, desde la empresa y el trabajador, que profundiza 
en las características de los beneficiarios y en las razones por las que las empresas 
ofrecen estos instrumentos. 

Ambas visiones se complementan aportando luz y nitidez a la compleja fotografía de 
la previsión social complementaria en Europa; y nos permiten establecer propues-
tas de mejora para la previsión social complementaria en España.

1.2. Las fuentes de información

Para la realización de este trabajo hemos recabado información de distintas orga-
nismos y fuentes estadísticas: 
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•	 EUROSTAT a través de las encuestas EU-SILC (2009-2012)

•	 OCDE, a través de los datos proporcionados en los informes “Pensions at a 
Glance 2013” y “Pension Markets in Focus 2014,” Pension Markets in Focus 2015”, 
“Global Pension Statistics, pensions Outlook, 2014.”

•	 ESS (European Social Survey) (2012 y 2014)

•	 EIOPA (European Insurance and Occupational Pensions Authority). (2012 y 
2013)

•	 Bases de datos de IORPs (Institutions for Occupational Retirement Provision).

•	 ECVT (Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo) que ha sido la base para rea-
lizar los análisis relativos a España (2006-2010)

•	 La información proporcionada por el ONS (Oficina de Estadística del Reino 
Unido), así como las de Irlanda, Dinamarca, Finlandia, Suecia y Alemania.

La información no es homogénea. En algunas variables se refiere a todos los países 
europeos, en otras se excluyen los que no están en la UE (como Suiza). En ocasiones 
tenemos datos agregados de los planes de pensiones, pero no el peso relativo de los 
planes de pensiones de empleo. Para algunos países se dispone de información 
detallada del segundo pilar en sus tres componentes: planes de pensiones de em-
pleo, reservas contables y seguros colectivos; para otros, la información está agre-
gada.

Cuando analizamos los datos sobre individuos o empresas disponemos de distinto 
nivel de desagregación según sea el país analizado. Para España disponemos de 
datos muy completos a partir de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo, pero 
la edición más reciente corresponde a 2010. Los datos correspondientes a Polonia 
e Irlanda provienen de EUROSTAT y corresponden a 2013. Los datos del Reino Unido 
y Dinamarca son más agregados ya que se tiene información a nivel de empresa y 
no de trabajador.
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El trabajo se organiza como sigue: en el apartado 2 se analiza la importancia que 
tienen los instrumentos de previsión complementaria en varios países europeos, en 
relación a su PIB. Asimismo se estudia su evolución durante los últimos años y las 
distintas modalidades de contratación de estos activos. El apartado 3 aborda el es-
tudio de los determinantes de la adopción de dichos planes desde un punto de vista 
macroeconómico. Para ello se analizan variables como el salario medio de reem-
plazo, la amplitud de la etapa de jubilación, el porcentaje de jubilados o la existencia 
de incentivos fiscales. El apartado concluye con un análisis de la posible relación 
entre desigualdad y pensiones. Los análisis se llevan a cabo para un conjunto de 21 
países agrupados en 4 clusters. En el apartado 4 se formulan algunas hipótesis so-
bre posibles determinantes en el ámbito de la empresa: atracción y fidelización de 
trabajadores, presión sindical, etc. A continuación se lleva a cabo un análisis en 
profundidad para España, en él se describe a las empresas y los trabajadores vin-
culados a la previsión social. En el apartado 6 se llevan a cabo análisis comparativos 
para un grupo de países representativos de cada uno de los clusters descritos ante-
riormente: Irlanda, Polonia, Reino Unido y Dinamarca. El trabajo termina con una 
síntesis de las conclusiones y recomendaciones más relevantes.
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2. LA IMPORTANCIA DE LOS INSTRUMENTOS DE PREVISIÓN 
SOCIAL COMPLEMENTARIA EN LA ECONOMÍA EUROPEA

Una primera aproximación a la importancia que se da a la previsión social en los 
países de la UE la podemos calibrar atendiendo al porcentaje del PIB que represen-
tan esos fondos. 

En la tabla 1 del Anexo I se muestra esta información para el conjunto de los com-
plementos a las pensiones, para los planes de pensiones independientemente de 
que sean individuales (tercer pilar) o de empleo (segundo pilar) y para el resto de 
instrumentos de previsión como son los seguros individuales o colectivos y las re-
servas contables. La información se refiere a 2013 y proviene de distintos informes 
de la OCDE así como de la información proporcionada por la European Insurance and 
Occupational Pensions Authority (EIOPA).
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Gráfico 1. Importancia de los complementos privados a las pensiones (% del PIB)

Como puede observarse en el gráfico 1, existen grandes diferencias en cuanto al 
peso que tienen los complementos a las pensiones públicas. La variabilidad es 

cuaderno_215.indd   19 10/05/16   08:51

© Fundación MAPFRE 
Prohibida la reproducción total o parcial de esta obra sin el permiso escrito del autor o de  Fundación MAPFRE 



20

enorme: desde países como Dinamarca o Islandia cuyos depósitos superan amplia-
mente el PIB del país, a otros como la República Checa, Italia o Eslovenia con un 
perfil de inversión en estos complementos muy limitado. En general, se observa que 
el instrumento de previsión por excelencia son los planes de pensiones (individuales 
o de empleo) con algunas excepciones muy relevantes como Dinamarca, Suecia o 
Francia, países en los que los seguros colectivos tienen mayor presencia. El gráfico 
1 resume esta diversidad.

En cuanto a los planes de pensiones, hay que aclarar que también existen diferen-
cias notables en cuanto al peso que tienen los planes individuales (PPI) o los de 
empleo (PPE). Hay varios países que no tienen planes de empleo (Estonia, República 
Eslovaca, República Checa) mientras que otros no tienen planes individuales o su 
peso es irrelevante en términos del PIB (Austria, Bélgica, Dinamarca, Portugal).

2.1. Evolución del peso de la previsión complementaria respecto al PIB

Estas diferencias observadas entre países no parecen ser debidas a la coyuntura 
económica, sino que se mantienen a lo largo del tiempo. 

Para analizar dicha evolución consideramos los planes de pensiones (del segundo y 
tercer pilar) como una buena aproximación al conjunto de complementos a las pen-
siones2. Para una comparación más homogénea mostramos dos gráficos diferentes 
para dos grupos de países. El gráfico 2a muestra la evolución para un grupo de paí-
ses (Islandia, Suiza, Reino Unido, Países Bajos, Irlanda) cuyos activos en planes de 
pensiones son muy elevados llegando a superar al PIB del país en varios de ellos. 
Hay que observar, no obstante, que en algunos de estos países la contratación de 
instrumentos del segundo pilar es obligatoria. Se observa cierto paralelismo en la 
evolución del peso relativo de los planes en cada uno de estos países. En el gráfico 
2b se muestran otro grupo de países con inversiones en fondos de pensiones mucho 
más modestas, por debajo del 20% del PIB. 

2 Excepto en Francia, Dinamarca y Suecia, Alemania, Noruega. países en los que otros instrumentos 
como los contratos de seguros tienen mayor peso que los planes de pensiones.
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Gráfico 2a. Evolución del peso relativo de los planes de pensiones respecto al PIB.

Siguiendo la denominación establecida por la OCDE, denominamos a los países del 
gráfico 2b como países con mercado de pensiones no maduro; estos es, inferior al 
20% del PIB. En general son países en los que el ahorro se ha orientado tradicional-
mente en otras direcciones: inmuebles, depósitos, etc.

Salvo Portugal cuyo peso ha descendido en los últimos años y Polonia que presenta 
un crecimiento notable, el resto de países presentan un comportamiento bastante 
estable. En ambos gráficos (2a y 2b)3 hay que tener en cuenta que no se muestran 
los activos depositados en valor absoluto, sino en relación al PIB del país. El hecho 
de que la tendencia aparezca constante o incluso creciente durante los peores años 
de la crisis no significa que los activos brutos se hayan mantenido constantes o ha-
yan crecido; de hecho en algunos países se han reducido, pero en menor tasa de lo 
que lo ha hecho el PIB. 

3 Obsérvese la escala diferente utilizada en ambos gráficos. Se han excluido de la comparación grá-
fica algunos países cuyos instrumentos de previsión complementaria predominantes no son los 
planes de pensiones (Francia, Dinamarca, Alemania).
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2.2. El segundo pilar: tipos de instrumentos financieros y su 
importancia relativa

Uno de los objetivos centrales de este trabajo es el de analizar la importancia que 
tiene el segundo pilar en relación a determinadas magnitudes macroeconómicas e 
indicadores sociales y demográficos. Para poder llevar a cabo estos análisis es pre-
ciso contar con una estimación fiable del peso relativo del segundo pilar en cada 
uno de los países considerados. 

Con carácter general, los complementos a las pensiones vinculados al empleo se 
engloban en tres tipos de instrumentos financieros: planes de pensiones de empleo, 
contratos de seguro colectivo y reservas contables. 

Estos instrumentos financieros son promovidos o contratados por las empresas, 
de cualquier sector de actividad, para los trabajadores de las mismas. Los agen-
tes económicos y sociales, en el marco de las relaciones laborales, pueden acor-
dar voluntariamente establecer y asumir compromisos por pensiones comple-
mentarios, no sustitutivos del sistema público, por los que las partes se 
comprometen a realizar aportaciones vinculadas a la jubilación, fallecimiento o 
invalidez del trabajador. 

Los planes de pensiones de empleo son planes de previsión promovidos por una em-
presa cuyos beneficiarios son sus empleados. El acceso a tales planes está vincula-
do a una relación de empleo. Normalmente hacen aportaciones al plan tanto los 
asociados como el promotor.

Los contratos de seguro colectivo, son contratos por los que se realizan aportaciones 
por pensiones a una compañía de seguros, a cambio de lo cual se pagarán presta-
ciones cuando los asociados alcancen la edad de jubilación o cuando se produzca 
alguna de las contingencias previstas. En la normativa española se consideran den-
tro de estos contratos tanto a los seguros colectivos como a los planes de previsión 
de las mutualidades. 

En la mayoría de los países de la Unión Europea, los activos se gestionan mayorita-
riamente a través de fondos de pensiones, a excepción de países tales como Bélgica, 
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Dinamarca, Francia, Noruega y Suecia, donde los contratos de seguros de pensio-
nes desempeñan un papel más importante. 

Las reservas contables —provisiones para hacer frente a las prestaciones pro-
metidas a los empleados, que quedan reflejadas en el balance contable de la 
empresa— juegan un papel relevante como vehículo financiero en Alemania y 
Austria. Sin embargo, van perdiendo peso específico. En algunos países es obli-
gatorio, para el empleador, contratar un seguro contra situaciones de quiebra. 
En otros, es obligatorio externalizar la gestión de cualquier activo relacionado 
con las pensiones. Todo ello deriva hacia una mayor contratación de planes y 
seguros.

Independientemente del vehículo elegido, dentro del segundo pilar existe una am-
plia variedad de productos financieros. Según datos de EIOPA, del total de instru-
mentos de previsión que se ofrecen como complementos a las pensiones, el 63% 
corresponden a productos del segundo pilar, el 31% al tercer pilar y el resto son 
productos que se pueden contratar indistintamente desde el ámbito individual o 
vinculados al empleo.

La preocupación por conseguir que los jubilados disfruten de un adecuado po-
der adquisitivo ha llevado a algunos gobiernos a establecer la obligatoriedad de 
contratar instrumentos de previsión vinculados al empleo. Sin embargo, sólo en 
los países del norte de Europa se mantiene esta obligatoriedad. Son muchos los 
trabajadores europeos que no pueden comprometerse a un ahorro sistemático 
debido a los bajos salarios. En el mismo sentido, los trabajadores más jóvenes 
prefieren dedicar sus ahorros a otro tipo de activos, como los inmobiliarios. En 
los últimos años una nueva modalidad denominada inscripción automática, está 
siendo implementada con éxito en países como Reino Unido o Irlanda. En este 
sistema, los empleadores inscriben automáticamente a sus trabajadores en un 
plan de pensiones y éstos deciden posteriormente si se mantienen en él. Es una 
figura intermedia entre el plan de pensiones de empleo y el individual. En el 
caso del Reino Unido, todas las empresas de más de 5 trabajadores que no ha-
yan establecido previamente un plan de empleo deberán hacerlo contribuyendo 
con activos equivalentes al 3% del salario. Los trabajadores que deciden mante-
nerse en el plan pueden aportar, adicionalmente hasta un 4% de su salario.
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En España, dentro de este segundo pilar también se incluyen los planes de previsión 
social empresarial (PPSE). Es una modalidad de seguro colectivo de instrumenta-
ción de compromisos por pensiones. Pueden cubrir las mismas contingencias que 
los planes de pensiones y ofrecen una garantía de interés. Participan de algunas 
características de los planes de pensiones, régimen financiero y fiscal de aportacio-
nes y prestaciones de los planes de pensiones, así como del régimen contractual y 
de supervisión de los seguros.

Desde 1999, en España, las empresas están obligadas a exteriorizar e instrumentar 
estos compromisos por pensiones con los trabajadores y beneficiarios mediante 
planes de empleo o seguros colectivos, pues ya no pueden mantener estos compro-
misos en sus fondos internos o reservas contables. Desde finales de 1999 todas las 
empresas españolas, con la excepción del sector financiero, no pueden mantener 
en fondo interno (en sus balances) las reservas contables correspondientes a los 
compromisos asumidos en acuerdos laborales o en convenios colectivos con los 
trabajadores. Esta obligación afecta a los compromisos asumidos por las empresas 
vinculados a la jubilación, invalidez o fallecimiento de los trabajadores.

Si atendemos ahora a la información disponible sobre el tipo de vehículo financiero 
utilizado para los fondos depositados en el segundo pilar encontramos información 
de diversas fuentes, cuyo contenido se resume en la tabla 2 (Ver Anexo I).

Como puede observarse existen discrepancias en bastantes países, según sean las 
fuentes de información consultadas. En primer lugar por el hecho de que los datos de 
la OCDE se refieren a 2013 mientras que los de IORPs4 tienen como referencia 2012. 
En algunos casos puede ser debido a que las estadísticas de la OCDE no computan 
determinados activos; en otros puede ser debido a que no todos los activos están de-
positados en IORPs (por ejemplo, las reservas contables de algunos países). 

Al margen de las posibles discrepancias entre ambas fuentes de información, se 
observa la heterogeneidad entre países comentada anteriormente. Los gráficos 3a 
y 3b relativos a un grupo de países europeos muestran las enormes diferencias en 
el segundo pilar:

4 Ver descripción de la encuesta Pensions Europe Statistical Survey en el Anexo II.
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Gráfico 3a. Elementos en el segundo pilar (% del PIB).
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Gráfico 3b. Elementos en el segundo pilar (%del PIB).

Países como Dinamarca o Islandia cuyos activos en el segundo pilar superan am-
pliamente el PIB, pero mientras en Islandia predominan los planes de pensiones de 
empleo, en Dinamarca lo hacen los seguros colectivos. Diferencias semejantes a las 
observadas en Finlandia y Suecia. 

•	 Países con un peso del segundo pilar semejante (Francia, España, Portugal, 
Italia), pero un reparto muy distinto entre los dos instrumentos financieros 
considerados. Mientras en Francia predominan los seguros colectivos, en 
Portugal son inexistentes. De hecho, de todos los países considerados, 
España es el que tiene un reparto más equilibrado ya que los complementos 
a las pensiones se encuentran repartidos en el segundo y tercer pilar. Además 
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dentro del segundo pilar ambos instrumentos (planes y seguros) tienen una 
presencia relevante.

•	 Países cuya distribución del segundo pilar no representamos por ser práctica-
mente inexistente (Polonia, Estonia, República Checa, República Eslovaca) y 
ello a pesar de tener definidos instrumentos financieros para complementar 
las pensiones.

Con ese objetivo, tomando los datos de la OCDE, EIOPA, IORPs y la información de 
las oficinas de estadística de algunos de los países como Reino Unido, Finlandia, 
Suecia y Alemania, hemos realizado nuestra propia estimación del peso relativo que 
tiene el segundo pilar en los 21 países considerados. La tabla 3 (en el Anexo I) y el 
gráfico 4 muestran esa información. En el Anexo I se incluye una nota metodológica 
sobre la construcción de este indicador, que será nuestra variable de referencia en 
los sucesivos análisis. 
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Además del peso relativo respecto al PIB, una segunda aproximación para medir la 
importancia de los planes privados puede hacerse a través del porcentaje de bene-
ficiarios respecto de la población trabajadora. Si nos limitamos a los instrumentos 
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del segundo pilar, objeto principal de esta investigación, observamos nuevamente 
una gran heterogeneidad en el porcentaje de beneficiarios, debida fundamental-
mente al carácter obligatorio o voluntario de dichos planes. El gráfico 5 muestra el 
porcentaje de beneficiarios, en relación a la población en edad de trabajar. En la 
parte izquierda los países cuyas aportaciones al segundo pilar son voluntarias y en 
la derecha, desde Noruega, aquellos en que son obligatorias (por ley) o cuasi-obli-
gatorias (por convenio o acuerdo sindical).
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Gráfico 5. Población beneficiaria del segundo pilar (en % de la población en edad de trabajar).

En definitiva, observamos grandes diferencias en cuanto al peso relativo que tienen 
los complementos a las pensiones vinculados al empleo, esas diferencias se man-
tienen en el tiempo y se observan tanto en el peso que representan respecto al PIB 
de cada país como en el porcentaje de población beneficiaria en cada país. España 
ocupa posiciones muy modestas en ambos indicadores.
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2.3. Régimen de aportación/prestación

Según las obligaciones estipuladas en los sistemas de previsión social, podemos 
distinguir las modalidades de prestación definida o aportación definida:

Prestación definida (DB, del inglés Defined Benefit). El empleador “garantiza” un 
salario extra al empleado como complemento de su pensión pública. Esta garantía 
se extiende desde el momento de la jubilación hasta el fallecimiento. Es claramen-
te un salario diferido. Es responsabilidad del empleador el ir aportando fondos para 
garantizar que esos pagos se puedan realizar. Fijada la prestación, los cálculos ac-
tuariales, determinan las aportaciones. En algunos países y en determinadas em-
presas (por ejemplo en el sector público) las aportaciones corren por cuenta de 
empleadores y empleados, aunque generalmente las contribuciones de los prime-
ros tienen más peso.

Aportación definida (DC, del inglés Defined Contribution). El empleador se compro-
mete a “invertir” una parte del salario del trabajador (usualmente antes de impues-
tos) en un fondo que se recupera en el momento de la jubilación. La cantidad que se 
percibe en ese momento depende de la rentabilidad conseguida. En ocasiones, el 
trabajador puede hacer aportaciones voluntarias a ese fondo, pero el compromiso 
de “alimentar” ese fondo de manera sistemática, corresponde al empleador. 
También existen regímenes contributivos en los que el empleador contribuye en 
función de la aportación del trabajador. 

Sistema híbrido: es una combinación de los dos sistemas descritos anteriormente, 
una parte del fondo es de contribución definida y la otra de prestación garantizada.

Desde la década de los 90 se viene observando una clara tendencia hacia los siste-
mas de aportación definida frente a los de prestación definida que eran mayoritarios 
hasta entonces. La razón parece estar en la tendencia a asumir menos riesgos por 
parte de los empleadores, ya sean éstos empresas privadas o públicas. 

En efecto los planes o contratos suscritos en forma de prestación definida soportan 
los siguientes riesgos:
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•	 Riesgo de longevidad. El empleador se compromete a pagar desde la jubilación 
hasta el fallecimiento, pudiendo ser un periodo de tiempo mayor de lo esperado 
al contratar el plan o el seguro. 

•	 Riesgo financiero. Como cualquier inversión, los fondos de pensiones están su-
jetos a las variaciones del mercado. El empleador es el que asume totalmente 
este riesgo. 

•	 Riesgo de Inflación. Lo asumen los trabajadores pues normalmente no se firma 
un compromiso teniendo en cuenta este hecho. Aunque en algunos países se 
firma con una cláusula que limita el riesgo de inflación.

•	 Riesgo de temporalidad del mercado. Más que un riesgo es un coste que asume 
el empresario en el sentido de que cada trabajador tiene unos plazos distintos 
de inicio y fin de contrato y el empleador tiene que gestionar los tiempos de 
mercado de las inversiones. Es posible que no pueda invertir determinados fon-
dos a largo plazo u otro tipo de restricciones.

•	 Una vez que el trabajador ya está jubilado el empleador continúa gestionando 
su fondo de pensiones. Es decir, la relación contractual entre empleado y em-
pleador ha terminado pero éste debe seguir velando por las inversiones de 
aquél.

Sin embargo, muchos de estos riesgos se pueden desplazar hacia las entidades 
aseguradoras contratando seguros específicos para contingencias tales como: ries-
go de longevidad, riesgo financiero, variaciones en los tiempos de mercado y otros. 

Por el contrario, en los sistemas de aportación definida, los riesgos se trasladan 
hacia el trabajador. En el momento de la jubilación recibe unos ingresos que han 
podido variar en función de las fluctuaciones del mercado, pero el empleador está 
liberado de cualquier compromiso de pagar una cantidad fija. El trabajador decide 
cómo repartir esos ingresos en lo que le queda de vida, asumiendo totalmente el 
riesgo de longevidad (salvo que contrate un seguro específico). Por último, una vez 
desaparecida la relación contractual, el empleador se libera de los costes de ges-
tión de los citados planes o seguros. El trabajador por su parte se ve expuesto a los 
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“tiempos de mercado” que pueden conllevar rescatar un plan en un momento en 
que los activos sufran pérdidas a riesgo de perder, por ejemplo, determinadas ven-
tajas económicas.

La voluntad de asumir menos riesgos parece estar en el desplazamiento observado 
de los sistemas de prestación garantizada hacia los de aportación definida. En un 
estudio (De Broadbent, J. et al., 2006) para Estados Unidos, Canada y Australia se 
concluye que en las empresas públicas esta transición se está llevando de manera 
más matizada; también se observa una fuerte oposición a los sistemas de aporta-
ción definida en las empresas fuertemente sindicalizadas. Según los autores del 
estudio, las empresas privadas han encontrado fuertes resistencias a este cambio, 
resistencias que se han soslayado bien ofertando sistemas híbridos, bien mante-
niendo sistemas de prestación garantizada para los trabajadores antiguos y ofer-
tando sistemas de contribución definida para los nuevos. La tendencia en cualquier 
caso es innegable, aquellos países como Grecia o Polonia que están incorporando 
estos sistemas en los últimos años sólo lo hacen en la modalidad de DC, a la vez que 
otros países con mayor tradición como Reino Unido o Alemania van cambiando pau-
latinamente de los DB a los DC. Un ejemplo claro de cambio es el de Italia, que pasa 
de un 70,61% de planes en la modalidad de DC en 2001, a un 91,42%, diez años des-
pués (2011) o Dinamarca, que pasa de un 89% en 2001, a un 94% en 2011.

Podemos concluir que en general, los sistemas de prestación definida se ofrecen 
desde una óptica más paternalista en la que el trabajador no asume ningún riesgo 
ni toma ninguna decisión de inversión.

En conjunto, los datos analizados en este apartado nos muestran cómo la sociedad 
europea es consciente de la necesidad de disponer de prestaciones que complemen-
ten las pensiones públicas y garanticen a sus jubilados niveles aceptables de calidad 
de vida. Dentro del segundo pilar destacan como instrumentos más empleados los 
planes de pensiones vinculados a la empresa (PPE) y los seguros colectivos. El grado 
de penetración de ambos es muy variado. Con una realidad tan heterogénea no tiene 
sentido mostrar valores promedio para el conjunto de países estudiados.

Por último, hemos explicado las razones que explicarían el paso sistemático de sis-
temas de prestación definida (DB) a aportación definida (DC); ello nos lleva a pensar 
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en una tendencia moderada a contratar este tipo de instrumentos minimizando la 
asunción de riesgos por parte de las empresas. 

En los siguientes apartados vamos a intentar describir y analizar cuáles son los fac-
tores que determinan la contratación de estos sistemas tanto desde el punto de 
vista macroeconómico como desde la óptica de las empresas que deciden la oferta 
de estos instrumentos de previsión a determinados trabajadores.
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3. FACTORES MACROECONÓMICOS ASOCIADOS A LA 
CONTRATACIÓN DE INSTRUMENTOS DE PREVISIÓN DEL 
SEGUNDO PILAR

Entre los posibles determinantes para la contratación de planes de pensiones que-
remos señalar tres tipos de factores: demográficos, salariales y de política fiscal. 
Analizamos a continuación cada uno de ellos y su posible relación tanto en la con-
tratación de complementos privados a las pensiones en general, como en instru-
mentos financieros del segundo pilar.

3.1. Demografía, pensiones públicas e incentivos fiscales

En cuanto a los factores demográficos, parece natural conjeturar que cuanto mayor 
sea el peso demográfico de los jubilados en un país más recursos privados (segun-
do y tercer pilar) se dedicarán a completar las pensiones públicas (primer pilar). 

Con el aumento de la esperanza de vida los años que un jubilado es beneficiario de 
una pensión aumentan y, si se mantuviera constante la edad de jubilación, la ratio 
beneficiario/contribuyente iría creciendo hasta hacer inviable el sistema. Para man-
tener esa ratio en niveles sostenibles sólo hay dos opciones: aumentar las contribu-
ciones (elevando la edad de jubilación o las aportaciones al sistema de Seguridad 
Social) o disminuir las prestaciones (reduciendo las prestaciones económicas). Del 
mismo modo, cuanto más amplia sea la etapa de jubilación (medida como la dife-
rencia entre la esperanza de vida a los 65 años y la edad de jubilación efectiva), ma-
yores serán las necesidades financieras para ese colectivo y por tanto, mayor será 
la tendencia a implementar instrumentos de previsión complementarios.

Sin embargo, no todos los estudios llevados a cabo sobre los sistemas de pensiones 
complementarios comparten esta creencia. Algunos autores como Giuliano Bonoli y 
Toshimitsu Shinkawa (2005) desarrollan en su libro “Ageing and Pension Reform 
Around the World: Evidence from Eleven Countries” la tesis de que los países que tienen 
muy avanzado el sistema multipilar (es decir, países con muchos beneficiarios del 
segundo y tercer pilar) no lo hacen con el objetivo de garantizar el poder adquisitivo de 

cuaderno_215.indd   33 10/05/16   08:51

© Fundación MAPFRE 
Prohibida la reproducción total o parcial de esta obra sin el permiso escrito del autor o de  Fundación MAPFRE 



34

los jubilados o de conseguir que alcancen unos niveles de calidad de vida seme-
jantes a los de la época de trabajo. Según estos autores, se hace con el fin primor-
dial de evitar bolsas de pobreza y marginación en el colectivo de jubilados. Allí 
donde las pensiones públicas (primer pilar) son limitadas y, sobre todo, allí donde 
hay trabajadores sin ningún tipo de protección social (porque han trabajado pocos 
años, porque han sido eventuales o a tiempo parcial etc.) los gobiernos legislan y 
estimulan la contratación de planes privados de pensiones, ya sean planes indivi-
duales o de empleo. Según estos autores los cambios demográficos no son los 
principales determinantes en la adopción de estos sistemas; únicamente la forta-
leza o debilidad del sistema público es lo que determina la existencia de pilares 
complementarios. 

Sea cual sea el motivo de la adopción de estos instrumentos de previsión (mantener 
el poder adquisitivo de los jubilados o evitar bolsas de marginación y pobreza en ese 
colectivo) y de si su papel es complementario o sustitutivo al de las pensiones públi-
cas, es indudable que éstas se ven influenciadas por los cambios demográficos. La 
implantación de factores de sostenibilidad del sistema de pensiones en muchos 
países europeos así lo demuestra. Como es sabido, estos factores de sostenibilidad 
son mecanismos de ajuste que, en función de los cambios en la esperanza de vida, 
pueden modificar: la edad de jubilación, el mínimo de años cotizados o la pensión 
inicial. En definitiva son ajustes que pretenden, con distintas formulaciones, mante-
ner estable la ratio años cotizados/años de cobro de pensión. 

La reflexión que nos planteamos es: asumiendo que los cambios demográficos 
afectan al sistema público de pensiones ¿Influyen también directamente en los sis-
temas individuales de previsión? y más concretamente ¿Influyen en la contratación 
de instrumentos del segundo pilar? 

Nuestra hipótesis de trabajo es:

Los cambios demográficos pueden influir en la contratación de planes de pensiones y 
seguros Individuales, como una respuesta a la preocupación por la posible “insosteni-
bilidad” del sistema de pensiones públicas. Sin embargo consideramos que no tiene 
por qué existir relación con la contratación de productos de previsión vinculados al 
empleo. 
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La preocupación por la calidad de vida en la jubilación la tiene el trabajador, mien-
tras que quien decide la contratación del plan es el empleador; los cambios demo-
gráficos no tienen por qué interferir en esa decisión. 

Para abordar esta cuestión analizaremos dos indicadores demográficos: la ampli-
tud de la etapa de jubilación y el porcentaje de jubilados sobre la población activa.

Respecto a los determinantes salariales, nos centramos en el peso que tienen las 
pensiones públicas y en el salario medio de reemplazo. 

Respecto a las pensiones públicas, en aquellos países en que éstas tienen muy poco 
peso relativo respecto al PIB puede ser debido a dos causas (o a la combinación de 
ambas): 

•	 Tienen una cobertura muy limitada, es decir, el número de beneficiarios es es-
caso debido seguramente a que grandes capas de la población no están contri-
buyendo al Sistema Nacional de Seguridad Social (o su equivalente): autóno-
mos, trabajadores a tiempo parcial, inmigrantes no regularizados etc. 

•	 Las pensiones son de cuantía muy limitada. 

En el primer caso entendemos que para los ciudadanos europeos que no son beneficia-
rios de una pensión pública, el acceder a un plan de pensiones individual o de empleo 
puede ser una valiosa alternativa que garantice un mínimo vital en la edad de jubilación. 
Ello estaría de acuerdo con la teoría de que los instrumentos de previsión social son, en 
muchos casos, la única pensión que reciben determinados trabajadores jubilados. Es 
decir, no juegan el papel de complemento a la pensión sino que la sustituyen. 

Desde ese punto de vista nuestra hipótesis de trabajo es: 

Cuanto menor sea el peso de las pensiones públicas en relación al PIB, mayor será el de 
los complementos privados. 

Cuando los trabajadores saben que el Estado no proveerá una pensión pública, 
tenderán a buscar soluciones privadas de previsión: ahorro, inversión financiera, 
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inmobiliaria, etc. Los planes de pensiones individuales, los planes de empleo y los 
seguros estarán sin duda alguna entre esas alternativas.

En cuanto a la posibilidad de que sea la cuantía limitada de las pensiones públicas 
la que influya sobre la decisión de ahorrar en planes de pensiones privados, lo es-
tudiaremos a través del salario medio de reemplazo. 

Se denomina salario medio de reemplazo (o de sustitución o reposición) al por-
centaje que representa la pensión de jubilación sobre el ingreso percibido por el 
trabajador antes de su jubilación. Si pensamos en los planes de pensiones como 
un mecanismo para garantizar los estándares de calidad de vida una vez llegada 
la edad de jubilación, parece obvio que se contraten con mayor intensidad en 
aquellas situaciones en las que hay mayores pérdidas de poder adquisitivo al 
llegar a la jubilación. Así, en los países en los que las pensiones públicas repre-
sentan un porcentaje muy bajo del salario medio, los individuos tienden a buscar 
soluciones individuales de ahorro y previsión. Esta posible relación se ha estu-
diado en el caso de los planes de pensiones individuales (Pensions Outlook 2012, 
OECD) pero ¿qué ocurre con los instrumentos de previsión vinculados al em-
pleo? 

Nuevamente hay que situar en el centro de la cuestión el hecho de que la decisión 
de contratar o no este tipo de instrumentos es del empresario/empleador y no del 
trabajador. ¿Son las empresas de países con menores salarios de reposición las 
más proclives a suscribir estos complementos salariales como mecanismo de com-
pensación a esas bajas pensiones públicas? ¿Están los instrumentos de previsión 
social, planes individuales o de empleo, más extendidos en los países con salarios 
de reemplazo más bajos? En general la pensión pública de un trabajador depende 
de los años cotizados y de la base de cotización. Si pensamos en los trabajadores 
con pensiones públicas muy bajas (primer pilar) seguramente son aquellos con ni-
veles más bajos de cualificación profesional y/o con pocos años de cotización. 
¿Están las empresas europeas ofreciendo planes de pensiones de empleo a este 
tipo de trabajadores? Nuestra respuesta, que explicamos en los apartados 4 y 5 de 
este informe, es negativa. 

En definitiva nuestra hipótesis de trabajo es:
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Con salarios bajos de reemplazo, habrá más inversión en planes de ahorro privados, 
esto puede incluir a los instrumentos vinculados al empleo, pero también a los planes 
de pensiones Individuales u otro tipo de productos de ahorro e inversión.

Por último, abordamos los incentivos fiscales, como posible determinante en la 
contratación de los planes de empleo y seguros colectivos.

En primer lugar hay que distinguir entre incentivos fiscales en el periodo de ahorro, 
los años en que el trabajador está activo y se está constituyendo el plan de pensio-
nes, y los incentivos fiscales en el periodo de rescate.

En general las cantidades depositadas en estos fondos están exentas de pagar im-
puestos en el periodo de ahorro en casi todos los países europeos, con ciertos límites. 
Por ejemplo, en Italia de 5.000€ por trabajador o en España de 8.000€ (Ley 26/2014). 
Hay países en los que esos límites varían según sea el trabajador o el empleador el 
que está dotando económicamente estos fondos. En general, en términos contables e 
impositivos, el empleador contabiliza estos fondos como un salario (diferido), y por 
consiguiente con tratamiento fiscal de gasto deducible. Hay algunas excepciones 
como Luxemburgo en que las cantidades invertidas por el empleador tributan a un 
20% fijo. Si es el trabajador el que aporta parte de esos fondos, está exento de pagar 
impuestos.

Las mayores diferencias se observan en el tratamiento fiscal en la etapa de res-
cate del plan. En este caso nos encontramos con una amplia variedad de incen-
tivos fiscales. En algunos países se incentiva el rescate global con un tipo redu-
cido, mientras que si se cobra en forma de anualidad se tributa como las rentas 
del trabajo. En otros países como Dinamarca se aplica una tarifa plana del 15% 
a todas las cantidades depositadas en fondos de pensiones de empleo. Otros 
países optan por aplicar las exenciones sobre un determinado porcentaje del 
capital ahorrado.

En definitiva, hay una gran variedad de tratamientos fiscales pero hay que indicar 
que también se observa una cierta compensación entre el tratamiento fiscal en la 
etapa de ahorro con el tratamiento fiscal en la etapa del rescate. En los países con 
un tratamiento fiscal ventajoso ex-ante las ventajas fiscales posteriores son más 
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limitadas. Y lo contrario, en países con menos incentivos fiscales para el empleador, 
el rescate es muy ventajoso para el trabajador.

Si la pregunta que nos hacemos es, ¿en qué manera los incentivos fiscales influyen 
en la decisión de dotar económicamente estos fondos de previsión de empleo? de-
beríamos pensar en los incentivos fiscales que se ofrecen a las empresas, es decir, 
los incentivos fiscales ex-ante que se ofrecen en la etapa de ahorro (cuando el tra-
bajador está en activo).

No olvidemos que aunque los beneficiarios de estos fondos son los trabajadores, los 
promotores que deciden contratar o no estos fondos, son los empleadores (y ocasio-
nalmente determinadas asociaciones de trabajadores, sindicatos, etc.). Como se ha 
dicho anteriormente son muchos los países en que las contribuciones hechas por 
los empleadores son consideradas como gasto deducible hasta una cantidad límite 
o hasta un porcentaje; sin embargo no parece existir una correlación clara entre 
esos incentivos fiscales y la adopción de estos sistemas de previsión. España, por 
ejemplo, es un país en el que para el empleador las cantidades ingresadas se con-
sideran gasto deducible, con un límite claramente superior al del Reino Unido o 
Italia que tienen, en cambio, muchos más beneficiarios que nuestro país. (Si aten-
demos a los datos de la OCDE, en el Reino Unido aproximadamente el 30% de la 
población en edad de trabajar es beneficiaria de algún plan de pensiones vinculado 
a la empresa, mientras que en España no llega al 4%).

3.2. Clasificación de países europeos

Antes de describir empíricamente cada uno de los factores señalados hemos lleva-
do a cabo un análisis conjunto para determinar si existen clusters o grupos de paí-
ses con comportamientos semejantes en las variables de interés. Los resultados de 
dicho análisis5 muestran que los 21 países analizados pueden agruparse en 4 clus-
ters, correspondientes a 4 perfiles de países bien diferenciados en cuanto a estas 

5 Hemos llevado a cabo un análisis Cluster, teniendo en cuenta las variables: Peso relativo del se-
gundo pilar, tasa de reposición de las pensiones, peso relativo de las pensiones públicas, amplitud 
de la etapa de jubilación y porcentaje de jubilados sobre activos. Se ha llevado a cabo un análisis de 
sensibilidad para confirmar la robustez de los resultados.
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variables salariales, demográficas y de intensidad de contratación de instrumentos 
del segundo pilar. Describimos a continuación cada uno de los cuatro grupos, con el 
único objetivo de poder realizar los análisis en un ámbito de comparación más ho-
mogéneo.

Cluster 1. Compuesto por Estonia, República Checa, República Eslovaca y Polonia. 
Son países en los que a pesar de tener activos en complementos a las pensiones, 
el segundo pilar es inexistente o residual. En ellos, el porcentaje de jubilados so-
bre activos y la amplitud de la etapa de jubilación están por debajo de la media, no 
tanto por la edad de jubilación sino porque tienen menor esperanza de vida. No 
hemos considerado en este análisis a países como Grecia o Hungría, pero de la 
información parcial de que disponemos de ellos, ambos países estarían sin duda 
en este grupo. Denominamos a este grupo de países CLUSTER CON SEGUNDO 
PILAR IRRELEVANTE.

Cluster 2. Es el más numeroso y está formado Alemania, Austria, Bélgica, Eslovenia, 
España, Francia, Italia y Portugal. En este grupo los instrumentos del segundo pilar 
tienen un peso significativo respecto al PIB, pero en ningún caso alcanza el 20% del 
mismo. Las pensiones públicas (primer pilar) representan un porcentaje del PIB 
superior a la media (12% frente 8,3% del conjunto de países analizados). Los sala-
rios medios de reemplazo están por encima de la media. Tanto la amplitud de la 
etapa de jubilación como el porcentaje de jubilados sobre activos, son ligeramente 
superiores a la media, debido fundamentalmente a una mayor esperanza de vida. 
Por sus condiciones demográficas es en este cluster en el que hay mayor margen de 
crecimiento y mejora para el segundo pilar. Denominamos a este grupo: CLUSTER 
CON SEGUNDO PILAR NO MADURO.

Cluster 3. Está formado por Irlanda, Reino Unido, Noruega, Finlandia y Suecia; pre-
senta un perfil más heterogéneo: En tres de los países es obligatoria la contratación 
de instrumentos del segundo pilar (Noruega, Finlandia y Suecia), sin embargo es en 
el Reino Unido donde representan un mayor porcentaje del PIB. Los salarios medios 
de reposición de los países de este grupo están por debajo de la media europea (ex-
cepto en Noruega). El gasto en pensiones públicas está por debajo de la media (ex-
cepto en Finlandia en que representa un 9,9% del PIB frente a una media del 8,3%). 
Este grupo de países apuesta claramente por la previsión privada. En las variables 
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demográficas, amplitud de la etapa de jubilación y porcentaje de jubilados sobre 
activos, presenta valores intermedios. Denominamos a este grupo de dos países: 
CLUSTER CON SEGUNDO PILAR MADURO.

Cluster 4. Está formado por Dinamarca, Islandia, Países Bajos, Suiza. En todos ellos 
la contratación de instrumentos del segundo pilar es obligatoria o cuasi-obligatoria 
y los activos depositados en el segundo pilar son muy superiores a la media. En es-
tos países las pensiones públicas representan un porcentaje bajo del PIB. Este he-
cho se ve reflejado en los salarios medios de reposición que toman valores muy por 
debajo de la media cuando sólo tenemos en cuenta la pensión pública (salario me-
dio de reposición básico). Sin embargo, si añadimos los complementos privados, de 
carácter obligatorio, el salario de reposición toma los valores muy elevados (salario 
medio de reposición estándar). Denominamos a este grupo de países CLUSTER 
CON SEGUNDO PILAR CONSOLIDADO. 

El gráfico 6 presenta el promedio del peso relativo de los instrumentos del segundo 
pilar, en los cuatro clusters descritos. Asimismo el gráfico 7 muestra los valores 
medios (tipificados) para cada una de las variables de interés.
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Gráfico 6. El segundo pilar en los 4 clusters de países (% del PIB).
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Gráfico 7. Estructura de los clusters.

Describimos ahora empíricamente cada uno de los factores comentados y analiza-
mos su posible relación tanto con el peso de los activos en el segundo pilar como 
con los complementos privados a las pensiones en general (segundo y tercer pilar). 

3.3 Análisis empírico de los factores demográficos

Analizamos, a continuación si existe alguna relación entre estas variables y el peso re-
lativo que tienen los complementos privados a las pensiones y los activos depositados 
en el segundo pilar. Cuando nos referimos a si los factores demográficos influyen en la 
importancia de estos instrumentos de previsión nos referimos a si juegan un papel di-
recto en la decisión de ofertar estos beneficios sociales a los trabajadores6.

6 Sabemos que estas variables demográficas pueden influir directamente en dos aspectos de los 
PPE: a) en aquellos casos en los que se permite que el trabajador también aporte fondos en el plan 
de empleo, es posible que éste tienda a aumentar su participación en la medida en que el sistema 
público aparezca como menos sostenible debido a los cambios demográficos. b) también es claro 
que cuando aumenta la esperanza de vida aumenta el riesgo de longevidad y determinados planes 
de pensiones pueden resultar insuficientes para toda la etapa de jubilación; por ejemplo planes de 
aportación definida que se rescatan por completo en el momento de la jubilación.
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A) La edad de jubilación

En todos los países la edad OFICIAL de jubilación es distinta a la edad EFECTIVA de 
jubilación. La edad media efectiva de salida del mercado laboral fue 62,9 para los 
hombres y 61,8 para las mujeres de los países de nuestra muestra (2012). La edad 
efectiva de salida del mercado de trabajo es inferior a la edad oficial de jubilación en 
17 de los 24 países de la muestra tanto para hombres como para mujeres. En 2012, la 
edad efectiva de jubilación más baja se encontró para los hombres en Luxemburgo 
(57,6) y para mujeres en Bélgica y la República Eslovaca, 58,7 años. Las cifras más 
altas para los hombres se encuentran en Portugal, en 68,4 años, con la más alta para 
las mujeres en Islandia, 67,2 años. (OCDE, 2013). La relación entre la edad de jubila-
ción y el peso relativo de los instrumentos de previsión social no es significativa.

B) Amplitud de la etapa de jubilación

Como se ha dicho anteriormente esta variable mide la diferencia entre el número de 
años entre la esperanza de vida a los 65 años y la edad efectiva de jubilación. Cuanto 
más amplia es esa etapa, mayor es la necesidad de recursos para garantizar unos 
estándares de calidad de vida satisfactorios para los jubilados. Para el conjunto de 
países presentes en esta comparación, la amplitud media de la etapa de jubilación 
es de 15,4 años; presentándose el mínimo en Estonia (11,6 años) y el máximo en 
Austria (18,5 años). España ocupa una posición superior a la media (16,75 años), 
sólo superada por Italia, Suiza y Austria. En todos los países de la Unión Europea ha 
aumentado la esperanza de vida y en muchos de ellos, hasta la crisis económica de 
2008, había disminuido la edad efectiva de jubilación. La combinación de ambos 
factores ha hecho que en algunos países, como España, la amplitud de la etapa de 
jubilación se haya duplicado en los últimos 40 años. Si a ello añadimos que la etapa 
educativa ha aumentado también significativamente, encontramos que la ratio 
(años cotizando/años como beneficiario de una pensión) ha disminuido drástica-
mente en toda Europa. ¿Ha llevado esa disminución a un mayor nivel de contrata-
ción de instrumentos de previsión privados? ¿Son los países con mayor amplitud de 
la época de jubilación los que tienen más beneficiarios del segundo pilar? Los grá-
ficos 8a y 8b muestran la relación entre la amplitud de la edad de jubilación y el peso 
relativo de los complementos privados a las pensiones en general y los instrumen-
tos del segundo pilar. 
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Gráfico 8a. Amplitud de la etapa de jubilación y complementos a las pensiones.

Gráfico 8b. Amplitud de a etapa de jubilación y peso relativo del segundo pilar.
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Como podemos observar, no hay ninguna tendencia significativa en la relación 
entre ambas variables. Cabría esperar que a mayor amplitud de la etapa de ju-
bilación, mayor peso de la previsión social; eso no se observa ni en el total de 
activos depositados como complementos a las pensiones (gráfico 8a) ni en los 
depositados en el segundo pilar (gráfico 8b). Tampoco se observa relación esta-
dísticamente significativa si analizamos separadamente los grupos de países. 
Únicamente en el cluster de países maduros (Cluster 3) se observa una tenden-
cia como la esperada (a mayor amplitud, más fondos en previsión social)

C) El porcentaje de mayores de 65 años respecto de la población en edad de trabajar

Por último, y en relación con las variables demográficas, evaluamos la posible 
relación entre el porcentaje de jubilados con respecto a la población activa y el 
peso de la previsión social. Cuanto mayor sea el porcentaje de jubilados respec-
to a la población activa, mayor es la necesidad de recursos para garantizar unos 
estándares de calidad de vida satisfactorios para los jubilados. En el conjunto de 
países considerados la media es de 27.7 jubilados por cada 100 activos. El míni-
mo valor se observa en la República Eslovaca (19,2) y el máximo en Alemania 
(34,8). España ocupa una posición intermedia de 27,9 jubilados por cada 100 
activos. No obstante, si esta comparación se realizase en relación a los trabaja-
dores ocupados, España ocuparía una de las peores tasas debido al elevado ni-
vel de desempleo que soportamos. ¿Son los países con mayor ratio jubilados/
activos los que más invierten en instrumentos de previsión social?

Los gráficos 9a y 9b muestran la inexistencia de una relación estadísticamente sig-
nificativa entre el peso global de los instrumentos de previsión social complemen-
taria o el relativo del segundo pilar con el porcentaje de jubilados respecto a la po-
blación activa. 
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Gráfico 9a. Jubilados por cada 100 activos  y complementes a las pensiones.

Gráfico 9b. Jubilados por cada 100 activos y peso relativo del segundo pilar.
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En resumen, ni la edad de jubilación, ni la amplitud de esa etapa vital, ni el peso 
relativo de la población jubilada tienen una influencia significativa en la contratación 
de instrumentos de previsión social. Únicamente los países englobados en el 
Cluster 3 (Reino Unido, Irlanda, Suecia, Noruega y Finlandia) muestran una relación 
creciente en la provisión de fondos privados a medida que aumenta la amplitud de 
la etapa vital de jubilación. Salvo para ese grupo de países podemos concluir, que 
los factores demográficos considerados no determinan la extensión de estos instru-
mentos de previsión, ni globalmente ni específicamente en el segundo pilar.

3.4. Análisis empírico de los factores salariales

Como se ha indicado anteriormente analizamos en este apartado dos aspectos re-
lacionados entre sí y que tienen que ver con las pensiones públicas: el salario medio 
de reemplazo y el peso de las pensiones públicas en relación al PIB (primer pilar). 

A) El peso de las pensiones públicas

Los siguientes gráficos muestran la posible relación entre el peso que tienen las 
pensiones públicas y los instrumentos de previsión complementaria, ambos en 
relación al PIB. Para el conjunto de países analizados las pensiones públicas repre-
sentan, en media, un 8,8% del PIB de cada país; con notables diferencias. Así, 
Islandia tiene apenas un 1,7% de su PIB frente a Italia con más de un 15%. España, 
como en otros indicadores, ocupa un lugar intermedio (9,30%).

En los gráficos 10a y 10b se observa una cierta tendencia en el sentido de que cuan-
to mayor relevancia tienen las pensiones públicas en la estructura del PIB, menos 
peso tienen la previsión complementaria (segundo y tercer pilar conjuntamente) La 
correlación negativa (-0,69) entre ambos indicadores es estadísticamente significa-
tiva. Algo semejante ocurre si nos limitamos a los activos del segundo pilar. La co-
rrelación observada es estadísticamente significativa7.

7 La relación es más nítida si excluimos del análisis a los países del Cluster 1, cuya contribución al 
segundo pilar es irrelevante. La correlación de -0.76 entre activos en el segundo pilar y peso de las 
pensiones públicas muestra, para esos países una relación más significativa.
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Gráfico 10a. Pensiones públicas y complementos a las pensiones.

Gráfico 10b. Pensiones públicas y complementos a las pensiones.
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Podemos concluir que los instrumentos de previsión complementarios englobados en 
el segundo pilar sí están jugando un papel de complemento a las pensiones públicas.

B) El salario medio de reposición 

La medición del salario medio de reemplazo y sus limitaciones.

El salario medio de reemplazo (también denominado tasa de reemplazo o de re-
posición) se puede calcular sobre una base plurianual, anual o mensual. Asimismo 
se puede realizar el cálculo antes de impuestos y gastos a la seguridad social (lo 
que da lugar a la tasa bruta) o después de impuestos (tasa neta). La progresividad 
de los impuestos y el hecho de que los jubilados no paguen contribuciones a la 
seguridad social, lleva a que, en todos los casos la tasa neta sea superior a la tasa 
bruta. 

Desde nuestro punto de vista, la tasa neta es una medida más informativa sobre lo 
que representan las pensiones medias en relación a lo que representa el salario 
medio antes de la jubilación. No obstante también hay posibles distorsiones en su 
medición:

•	 En aquellos países en que es obligatoria la contratación de instrumentos priva-
dos, la pensión que recibe un jubilado incluye también dichos complementos. 
Es decir, la tasa de reposición media no es directamente comparable en todos 
los países. Por ejemplo, España y Dinamarca tienen una tasa de reposición se-
mejante, cercana al 80%. Pero mientras que en España esa cantidad hace refe-
rencia a la pensión pública (primer pilar), en Dinamarca se incluyen los com-
plementos obligatorios del segundo pilar. Las estadísticas oficiales proporcionan 
información del salario neto de reposición incluyendo todos los conceptos obli-
gatorios del sistema de pensiones del país considerado; en algunos países son 
las pensiones del primer pilar pero en otros se incluye el segundo o el tercero 
(si son obligatorios). Para poder llevar a cabo una comparación más homogé-
nea hemos utilizado la variable salario medio de reposición básico que hace re-
ferencia a la ratio entre pensión pública (del primer pilar) y salario antes de la 
jubilación. Cuando además se incluyen los complementos obligatorios lo deno-
minamos salario medio de reposición estándar.
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•	 El peso de la economía sumergida: en aquellos países con amplias capas so-
ciales involucradas en actividades no declaradas, el salario real antes de la ju-
bilación es superior al declarado (por la existencia, precisamente de rentas no 
declaradas), mientras que cuando el trabajador está jubilado, esas rentas no 
declaradas tienden a ser inferiores. Es decir, en el cociente pensión neta/sala-
rio neto, el numerador se acerca bastante a la realidad mientras que el deno-
minador puede ser bastante menor que la realidad. En definitiva, en países con 
presencia relevante de la economía sumergida, la tasa neta de reposición REAL 
puede ser INFERIOR a la que estamos utilizando; este puede ser el caso de 
Grecia, Italia, Portugal o España, países en los que se estima que la economía 
sumergida pueda estar en torno al 20% del PIB.

•	 En el extremo opuesto, la no obligatoriedad de declarar a hacienda de las ren-
tas más bajas, hace que en los cálculos se tome como salario medio, el de los 
declarantes, que es superior a la media real. En definitiva, es posible que en 
esos casos, el salario medio real sea inferior al que se tiene en cuenta y por 
tanto la tasa media de reposición REAL puede ser SUPERIOR a la que estamos 
considerando. 

Con estas aclaraciones simplemente queremos poner de manifiesto que todas las 
variables en el análisis pueden tener cierta distorsión al ser evaluadas y hay que ser 
cauteloso en su utilización e interpretación, especialmente en lo referente a países 
con mucho peso de la economía sumergida.

En lo que sigue, nos referimos siempre a tasas o salarios de reposición netos; es 
decir, considerando salarios y pensiones después de impuestos.

Si consideramos todos los países de los que tenemos información, observamos que 
la correlación entre el salario medio de reposición básico y los fondos invertidos en 
complementos a las pensiones, es negativa (coeficiente de correlación lineal = 
-0,61) y estadísticamente significativa (gráfico 11a). Idéntica conclusión extraemos 
si lo comparamos con el peso relativo del segundo pilar (correlación -0,57) (gráfico 
11b). Este resultado es coherente con la idea de complementariedad de los pilares 
segundo y tercero.
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No obstante, en los países del Cluster 1 (Polonia, República Checa, República 
Eslovaca y Estonia) se puede observar que, a pesar de tener salarios de reposición 
bajos, los complementos del segundo pilar son prácticamente inexistentes y los del 
tercer pilar son también muy limitados. La situación económica de estos países y su 
poca tradición en sistemas de previsión hace que tengan un comportamiento tan 
diferenciado del resto. 

Gráfico 11a. Salario medio de reposición básico y complementos a las pensiones.
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Gráfico 11b. Salario medio de reposición básico y peso relativo del segundo pilar.

Si excluimos del análisis los países del Cluster 1, la relación entre salario de repo-
sición y complementos a las pensiones es más nítida, con correlaciones cercanas al 
-0,8. Los gráficos 11c y 11d muestran claramente la tendencia.

cuaderno_215.indd   51 10/05/16   08:51

© Fundación MAPFRE 
Prohibida la reproducción total o parcial de esta obra sin el permiso escrito del autor o de  Fundación MAPFRE 



52

Gráfico 11c. Salario medio reposición básico y complementos a las pensiones.

Gráfico 11d. Salario de reposición básico y peso relativo del segundo pilar.
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En conjunto, los factores salariales (peso de las pensiones públicas y salario medio 
de reposición) juegan un papel más relevante que los factores demográficos; ello se 
observa en la contratación de cualquier instrumento privado de previsión y en par-
ticular en los instrumentos del segundo pilar. En los países en los que el mercado 
de pensiones privadas es irrelevante no se observa esta relación (Polonia, República 
Checa, República Eslovaca y Estonia). 

Particularizando a los distintos instrumentos financieros del segundo pilar, las re-
laciones observadas se mantienen e incluso son más significativas cuando nos re-
ferimos a los planes de pensiones de empleo; son más moderadas y no significati-
vas en relación a los seguros colectivos8. Los datos relativos a las reservas contables 
son insuficientes como para realizar estos análisis. En definitiva, la pauta de com-
portamiento global del segundo pilar la marca el peso de los planes de pensiones 
de empleo por encima de los otros dos instrumentos de previsión.

A la vista de los resultados que vamos obteniendo concluimos que la decisión de 
invertir en instrumentos privados de previsión no viene determinada por aspectos 
demográficos y sí por la cuantía de las pensiones públicas. Si pensamos en los ins-
trumentos del segundo pilar, parece que la empresa será el agente esencial para 
tomar la decisión de ofrecer este tipo de activos a los trabajadores. En esa decisión 
puede ser relevante el papel del Estado a través de los diseños normativos e insti-
tucionales. En efecto, aspectos como la movilidad de los trabajadores, la flexibilidad 
del mercado laboral, las normas sobre portabilidad así como los incentivos fiscales, 
inciden de manera directa en la contratación o no de instrumentos del segundo pilar 
por parte de las empresas. Examinamos en este punto algunos de estos aspectos.

3.5. Los incentivos fiscales 

Para el análisis de este apartado hemos acudido a fuentes de información muy va-
riada. En el conjunto de la información disponible sobre incentivos fiscales encon-
tramos varios aspectos comunes en los países analizados: 

8 La información para estos productos financieros es incompleta y los análisis tienen menos fiabili-
dad estadística.
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•	 Más del 90% de los instrumentos de previsión vinculados al empleo, cataloga-
dos en EIOPA (European Insurance Occupational Pensions Authority) se benefi-
cian de incentivos fiscales.

•	 Todos los países tienen algún tipo de incentivo fiscal para los contratantes de 
instrumentos del segundo pilar (empleadores) y para los beneficiarios (trabaja-
dores una vez alcanzada la edad de jubilación).

•	 En todos los países existen límites a las aportaciones con exención fiscal.

•	 La tendencia que se observa es que en el periodo de ahorro, las rentas inverti-
das en estos planes están exentas fiscalmente tanto si el inversor es el emplea-
dor como si es el empleado.

En conjunto, el paradigma más generalizado en Europa para el tratamiento fiscal de 
estos fondos es el denominado EET (Exención fiscal de las aportaciones con reduc-
ción en el impuesto sobre la renta e impuesto sobre sociedades. Exentos los rendi-
mientos generados por el fondo de pensiones durante toda la vida laboral del traba-
jador. Tributación de las prestaciones recibidas a partir de la jubilación). 

No es posible hacer un estudio conjunto, para varios países, de la evolución de la 
importancia de los complementos a las pensiones del segundo pilar en función de 
las normas fiscales pues éstas han ido cambiando.

Desde nuestro punto de vista, y a la vista de los datos más recientes, la existencia de 
incentivos fiscales parece jugar un papel de condición necesaria (si no fuera consi-
derado gasto deducible en el impuesto de sociedades, pocos empleadores lo ofre-
cerían, o si el límite de la deducción fuera muy bajo, como ocurre por ejemplo en 
Grecia). Sin embargo, por su diseño o su magnitud no parecen ser un estímulo sufi-
ciente en muchos de los países estudiados. Dentro de un mismo país los incentivos 
fiscales actúan como un estímulo más para la contratación de estos activos de pre-
visión, pero no el único. ¿Por qué si todas las empresas de Alemania tienen los mis-
mos incentivos fiscales, sólo algunas contratan los planes? ¿Por qué en algunos 
países, como España, estos planes sólo se ofrecen a un tipo concreto de trabajado-
res y sólo en determinados sectores de la actividad económica? Asimismo de la 
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comparación internacional no se observa una relación de proporcionalidad entre 
ventajas fiscales y cantidades depositadas o número de beneficiarios. Es cierto que 
cuando el límite exento de impuestos para las aportaciones es muy bajo, apenas se 
contratan estos planes; pero también se observan países con contratación volunta-
ria muy modesta a pesar de incentivos fiscales muy generosos. Asimismo hay que 
observar que la inexistencia de un diseño institucional preciso y estable puede ser 
la principal causa de que en algunos países no se desarrollen estos mecanismos de 
previsión (Letonia, República Checa, Estonia, Lituania y Eslovaquia).

Desde nuestra óptica, la clave está en el hecho de que aunque son las autoridades 
públicas las responsables de diseñar, legislar y supervisar los complementos a las 
pensiones vinculados al empleo, la decisión última de ofertarlos a los trabajadores 
corresponde al sector privado. En ocasiones, esa decisión viene influida por el en-
torno, pero no tanto por el entorno demográfico o macroeconómico, sino por el en-
torno social; por ejemplo, por la presión de las organizaciones sindicales. Por ello 
debemos analizar otros posibles determinantes de la adopción de estos mecanis-
mos desde dentro de la empresa.

3.6. Pensiones y desigualdad

La posible relación entre previsión social privada y desigualdad social es un tema 
controvertido. 

Los especialistas en temas sociales concentran sus esfuerzos en el objetivo de 
erradicar la pobreza para mejorar las condiciones de vida de las personas, pero 
tan importante como la pobreza es el estudio de la desigualdad que se concentra 
en los distintos países. Éste es un aspecto previo que afecta a proporciones mucho 
mayores de la población que la pobreza y, sobre todo, marca el tono de la evolu-
ción general de la sociedad. Hay evidencia empírica en la literatura científica de 
que lo que disminuye la calidad de vida de la ciudadanía y de la sociedad no es sólo 
la falta de recursos sino la distancia social entre las personas en una sociedad. 
Por ello, la reducción de las desigualdades, y no sólo la eliminación de la pobreza, 
debe ser el objetivo de cualquier gobierno que intente mejorar la calidad de vida 
de la ciudadanía. 

cuaderno_215.indd   55 10/05/16   08:51

© Fundación MAPFRE 
Prohibida la reproducción total o parcial de esta obra sin el permiso escrito del autor o de  Fundación MAPFRE 



56

Algunos partidos políticos y organizaciones sindicales apuestan por el primer 
pilar como único sistema de previsión social pues entienden que cualquier tipo 
de ahorro privado, prolonga las desigualdades sociales durante la etapa de la 
jubilación. Por otro lado, como se ha expuesto anteriormente, para aquellos tra-
bajadores que no disponen de una pensión pública, o ésta es muy escasa, la 
única manera de evitar la pobreza en la etapa de la jubilación es la de desarro-
llar mecanismos de ahorro privado. Lamentablemente esto no es posible para 
todos los trabajadores, pero para los que tienen cierta capacidad de ahorro, esa 
previsión no lleva a una mayor desigualdad en el reparto de rentas, sino todo lo 
contrario. 

Aunque existe cierta controversia en cuanto a las formas de medir la desigualdad, 
el indicador habitual para medir la concentración o la desigualdad es el índice de 
Gini; que mide la desigualdad del ingreso o de la renta entre los habitantes de un 
país. Como es sabido, se trata de un indicador que mide cómo se distribuye una 
cantidad dentro de un colectivo. El índice toma valores entre 0 y 1, en donde el valor 
de 0 se corresponde con la perfecta igualdad (todos los miembros del colectivo se 
reparten la cantidad a partes iguales) y el valor 1 se corresponde con la perfecta 
desigualdad (un individuo acapara toda la cantidad).

Además del índice Gini global del país, Gini W, que mide la concentración de la ren-
ta nacional, la OCDE define el índice Gini de las pensiones, Gini P, que informa de la 
concentración de las pensiones públicas9. 

9 A partir de la propuesta de Musgrave y Thin (1948) la OCDE define un índice de progresividad del 
pilar obligatorio de los sistemas de pensiones de sus países miembros, como:
 IP = 100 − 100 (GiniP/GiniW). 
Cuando el índice de progresividad es igual a cero, el pilar obligatorio da lugar a una distribución de 
sus pensiones que replica la distribución de la renta a nivel agregado, es decir, GiniP = GiniW. Por el 
contrario, si las pensiones fuesen todas iguales entre sí, entonces GiniP = 0, de manera que el índi-
ce de progresividad sería igual a 100. Una vez calculado dicho índice para los países de este informe, 
no se observa ninguna tendencia clara, en su relación con los complementos a las pensiones ni con 
el cluster de pertenencia (Ver tabla 6).
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Gráfico 12. Desigualdad de la renta y de las pensiones públicas.

En el gráfico 12 se presentan los dos índices de Gini descritos. Podemos destacar, 
en primer lugar, que en todos los países la desigualdad de las pensiones obligato-
rias es menor que la de la renta. Solo en Suecia la desigualdad de las pensiones 
obligatorias es mayor que la de la renta (diferencia de 0.046), aunque en este país la 
desigualdad de la renta es muy reducida. 

En segundo lugar, las diferencias entre países en la desigualdad de la renta son meno-
res que en las pensiones. Esto se debe principalmente al hecho de que en algunos 
países existe una distribución muy uniforme e equitativa de las pensiones, es decir, su 
Gini P es cercano a cero. El caso extremo es el de Irlanda, donde las pensiones obliga-
torias son iguales para todos los pensionistas, de manera que su índice de Gini de pen-
siones es igual a cero. 

Algo significativo a destacar es el hecho de que países con un peso y generosidad muy 
diferente en sus sistemas de pensiones obligatorios presenten índices de Gini de pen-
siones muy similares. Por ejemplo, Austria tiene un salario medio de reposición más 
elevado que Alemania, pero muestra una distribución de las pensiones con una equi-
dad similar. Lo mismo puede decirse sobre el hecho de que la presencia de una parte 
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contributiva obligatoria tampoco se encuentre correlacionada con la equidad en la dis-
tribución de pensiones. Por ejemplo, Dinamarca tiene un peso de la parte de capitali-
zación obligatoria ligeramente superior a Suecia, donde pesa más la parte pública de 
reparto, y consigue, sin embargo, una mayor equidad en la distribución de pensiones. 
Por último, llama la atención el caso particular de Reino Unido, pues con un salario 
medio de reposición de los más bajos de Europa es uno de los países con la distribu-
ción más equitativa de las pensiones, siendo además unos de los países con mayor 
desigualdad de la renta. 

Además de analizar las correlaciones de los índices de Gini de pensiones y la de 
renta, en nuestro estudio, queremos determinar si la contratación de instrumentos 
complementarios de previsión lleva a más desigualdades. Entre los países de la 
muestra, el país con mayor desigualdad de la renta es España (0,35) seguido de 
Portugal (0,345) y Grecia (0,343). En el otro extremo, los países con menor desigual-
dad son Noruega (0,226), Eslovenia (0,237) e Islandia (0,24). 

Si analizamos conjuntamente los datos de desigualdad de la renta y peso relativo del 
segundo pilar respecto al PIB, no parece que haya ninguna tendencia (gráfico 13b). 
Idéntico resultado se obtiene si se analizan los complementos a las pensiones en su 
conjunto (gráfico 13a). Únicamente observamos que los países con muchos comple-
mentos a las pensiones, presentan en general menos desigualdad, exceptuando 
Reino Unido, donde, como ya hemos comentado anteriormente, la desigualdad de la 
renta es una de las más elevadas de Europa. En los países con menos peso en la pre-
visión complementaria (Cluster 1 y Cluster 2) no se observa ninguna tendencia. 

La realidad es que los complementos a las pensiones juegan papeles muy distintos en 
los países analizados 

En España donde, como veremos, estos complementos se ofrecen a los empleados me-
jor pagados, puede estar aumentando la brecha en las pensiones que reciben los jubi-
lados. Pero en otros países ese no es el caso: en Noruega o los Países Bajos se realizan 
contribuciones privadas hasta alcanzar una pensión estándar, en Dinamarca se penali-
zan fiscalmente las contribuciones privadas por encima de cierto tope. Es decir, en esos 
países se utilizan los complementos del segundo pilar precisamente para equilibrar las 
prestaciones de todos los jubilados, reduciendo así las desigualdades.
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Gráfico 13a. Salario medio reposición básico y complementos a las pensiones.

Gráfico 13b. Peso relativo del segundo pilar y desigualdad.
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Concluimos que no existe asociación entre complementos a las pensiones y aumen-
to de la desigualdad. En todo caso en los países con mercados de pensiones más 
consolidados, existen indicios de lo contrario.

3.7. Conclusiones

En resumen, de los análisis anteriores podemos extraer algunas conclusiones:

•	 Los Clusters 1 y 4 reflejan dos realidades extremas en las que el peso de los 
complementos privados de las pensiones tienen que ver más con la marcha 
general de su economía que con las políticas de previsión social. Así, Países 
Bajos con unas condiciones demográficas muy estables y unas reservas muy 
cuantiosas en fondos de pensiones sigue siendo el país con más activos en el 
segundo pilar. En el extremo opuesto, Eslovenia o la República Checa con unos 
salarios y pensiones muy modestos que parecen demandar una mayor previ-
sión social, apenas tienen activos en los pilares voluntarios.

•	 Sin embargo, en los Clusters 2 y 3 las decisiones de los individuos o los decisores 
públicos van conformando un perfil diferenciado en lo que a previsión social se 
refiere. En el Cluster 2, (al que pertenece España) a pesar de tener unas condi-
ciones demográficas idóneas para un crecimiento de los instrumentos de previ-
sión privados (muchos jubilados y la mayor amplitud de la etapa de jubilación), la 
provisión del sistema de pensiones viene desde el lado público: elevados salarios 
de reposición y cobertura de pensiones públicas prácticamente universal junto a 
un mercado de pensiones privadas no maduro, tanto en el segundo como en el 
tercer pilar. Por el contrario en los países del Cluster 3 los instrumentos privados, 
especialmente los del segundo pilar, están muy extendidos; representando un 
71,40% del PIB para el conjunto de los 5 países. Ello seguramente es debido a sus 
bajos salarios netos de reposición, muy por debajo de la media europea. Los paí-
ses que integran este tercer grupo confían más en el ámbito privado que en el 
público para la garantía de unas pensiones adecuadas.

Si la calidad del segundo pilar viene medida por su peso relativo respecto al PIB del 
país, no hay duda de que el ranking de calidad del segundo pilar estaría encabezado 
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por los países del Cluster 4 y terminaría con los del Cluster 1, con los otros dos gru-
pos de países ocupando posiciones intermedias. Sin embargo, además de la canti-
dad de los depósitos de pensiones, cobra especial relevancia la adecuación así 
como la sostenibilidad del sistema de pensiones. Por una lado es muy importante 
ofrecer unas pensiones adecuadas a las necesidades de los jubilados, y por otra, 
que estas pensiones sean sostenibles y se pueda garantizar el pago de las presta-
ciones a todos los pensionistas. 

Algunos países centran sus esfuerzos en cubrir las necesidades de sus actuales 
pensionistas, adecuación, mientras que otros tienen metas de más alcance y aspi-
ran a mejores niveles de sostenibilidad. Es difícil establecer cuál de los dos crite-
rios es más importante, pero no hay duda de que la combinación de ambos nos da 
una idea de la calidad global del sistema de pensiones de un país.

Existen diversos rankings elaborados por instituciones públicas y privadas que cla-
sifican los sistemas de pensiones. El propuesto por Pascuzzo (2014), con datos de la 
OCDE, ordena los sistemas de pensiones en cuanto a los criterios de adecuación y 
sostenibilidad. Además destacan los rankings elaborados por Allianz: Retirement 
Income Adecuacy Index (RIA) y Pension Sustainability Index (PSI)10. 

La sostenibilidad se mide a través de indicadores tales como: gasto público en pen-
siones, peso relativo de las pensiones respecto al PIB y variables demográficas so-
bre esos gastos (como el OAD, Old age dependecy ratio). Los resultados sobre soste-
nibilidad ofrecen ordenaciones semejantes, sea cual sea el ranking utilizado.

Sin embargo, los indicadores de adecuación son muy distintos según se considere el 
ranking proporcionado por Pascuzzo o el Retirement Income Adecuacy Index (RIA). 
Ello es así porque las variables que utilizan uno y otro son muy distintas; mientras el 
índice de Pascuzzo incorpora variables relativas a la desigualdad, el RIA tiene en 
cuenta aspectos relacionados con las condiciones demográficas de cada país. Desde 
nuestro punto de vista, la adecuación del sistema de pensiones debe referirse a la 
forma en que éste satisface las necesidades de los beneficiarios actuales.

10 Existen otros rankings utilizados para evaluar la calidad de las pensiones como el Melbourne 
Mercer Global Pension Index. Sin embargo, sólo incluye la adecuación para 12 de los países analiza-
dos en este informe.
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Basándonos en la información proporcionada por los anteriores rankings hemos 
elaborado los Índices Estandarizados de Adecuación y Sostenibilidad (Ver nota meto-
dológica bajo la tabla 5, Anexo I).

Para el conjunto de países europeos analizados en este informe, y utilizando los 
indicadores estandarizados de adecuación y sostenibilidad, observamos que:

•	 Los países del Cluster 4 ocupan posiciones relevantes tanto en adecuación 
como en sostenibilidad, seguidos de algunos países del Cluster 3.

•	 Si atendemos de una manera individualizada a cada uno de los indicadores, ve-
mos que Países Bajos lideran el ranking de adecuación, mientras que Suiza 
encabeza el de sostenibilidad. 

•	 Los países del Cluster 2, entre los que se encuentra España, se sitúan en posi-
ciones intermedias en cuanto a adecuación, pero siempre por debajo de la me-
dia en cuanto a sostenibilidad.

•	 Las peores posiciones en ambos criterios las ocupan los países del Cluster 1 
junto a algunos del Cluster 2 e Irlanda que ocupa la peor posición en adecua-
ción.

El gráfico 14, muestra la puntuación media de los países analizados en cuanto a los 
criterios de sostenibilidad y adecuación11.

11 Los datos del gráfico se refieren a los índices tipificados; valores superiores (o inferiores) a cero 
deben interpretarse como una puntuación por encima (debajo) de la media de los países considera-
dos y no como un valor absoluto.
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Gráfico 14. Sostenibililidad y adecuación de los sistemas de pensiones.

En definitiva, observamos bastante coherencia entre la calidad media del sistema de 
pensiones y el nivel de desarrollo de los instrumentos del segundo pilar. Salvo alguna 
excepción ya indicada (Irlanda), los países con un modelo del segundo pilar irrelevante, 
presentan los peores índices de calidad global de sus pensiones. Cuando los comple-
mentos del segundo pilar están más extendidos conforman un modelo más maduro, 
con mejores índices de adecuación y sostenibilidad. Por último, los países con el segun-
do pilar más consolidado son los que presentan mejores niveles de adecuación y soste-
nibilidad. Como puede verse en el gráfico 14, España se sitúa en un puesto aceptable en 
cuanto a adecuación, pero ocupa una posición preocupante en cuanto a sostenibilidad.

Por último hay que señalar que la posición destacable de Estonia e Irlanda en cuan-
to sostenibilidad puede ser debida, en parte, a su bajo nivel de adecuación. 

El cuadro 1 muestra de manera sintética los análisis llevados a cabo con el objetivo 
de determinar las posibles causas que justifican el peso de los complementos a las 
pensiones en general y los vinculados al empleo en particular. En él se muestran las 
relaciones que tienen significación estadística así como el sentido de la relación. Se 
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señalan asimismo las posibles asociaciones con los incentivos fiscales, la desigual-
dad y la calidad global del sistema de pensiones.

Complementos privados/ 

PIB (2º y 3er pilar)
Segundo pilar / PIB

Factores demográficos
Edad efectiva de jubilación NO NO

Amplitud de la etapa de jubilación
NO. Sólo Cluster 3

hay relación (+)*

NO. Sólo Cluster 3

hay relación (+)*
% población mayor de 65 años/

población activa
NO NO

Factores salariales

Peso de pensiones públicas
SÍ (-)*

Excepto Cluster 1
SÍ (-)*Excepto Cluster 1

Salario medio de reposición SÍ (-)*Excepto Cluster 1 SÍ (-)Excepto Cluster 1

Incentivos fiscales SÍ

SÍ. Condición necesaria 

en todos los países; 

pero insuficiente en 

algunos de ellos
Desigualdad NO hay asociación NO hay asociación
Calidad global del sistema de 

pensiones
SÍ (+)* SÍ (+)*

Cuadro 1: factores macroeconómicos y su relación con los instrumentos privados de previsión.

(-) relación negativa, * estadísticamente significativa, (+) relación positiva
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4. ANÁLISIS MICROECONÓMICO: FACTORES DETERMINANTES 
QUE DEPENDEN DE LAS EMPRESAS

La literatura académica dedicada a estudiar los determinantes y los efectos de la 
contratación de los instrumentos de Previsión Social Empresarial es escasa en lo 
referente a países europeos.

4.1. Antecedentes

Algunos antecedentes relevantes en cuanto a los factores determinantes son:

•	 En los años 90 tanto Ipolito (1991, 1997) como Gustman et al. (1994) consideran 
que la voluntad de las empresas de retener y fidelizar a los mejores trabajado-
res es el motor principal para impulsar la oferta de planes de pensiones de 
empleo y seguros colectivos. Según estos autores, una vez diseñado un sistema 
de incentivos fiscales adecuado, sólo las empresas innovadoras en sus políticas 
de recursos humanos son las que deciden ofertar estos instrumentos de previ-
sión social.

•	 El estudio pionero de Horiba y Yoshida (2002) para empresas japonesas. En el 
trabajo se concluye que las ventajas fiscales, las economías de escala, la acti-
tud de los sindicatos, y la importancia que se otorgue en la empresa a la selec-
ción y retención de mejor personal, son los motivos esenciales para ofrecer 
complementos a las pensiones.

•	 Erik Hernæs, John Piggott, Tao Zhang and Steinar Strøm (2006) concluyen, para 
datos de Noruega, que las ventajas fiscales y el grado de sindicalización de la 
empresa son los factores más determinantes en las empresas a la hora de 
ofrecer complementos a las pensiones. 

Respecto a los posibles efectos que se observan en aquellas empresas que ofrecen 
instrumentos de previsión social complementaria, los trabajos más destacados son:
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•	 Decressin et al. (2005) quienes encuentran efectos positivos en la productividad 
cuando se ofrecen complementos privados a las pensiones. El trabajo lo llevan 
a cabo con datos de empresas y trabajadores de Estados Unidos.

•	 Hernæs, et al. (2006) concluyen, en su estudio para empresas y trabajadores de 
Noruega, que los trabajadores beneficiarios de estas ventajas sociales tienden 
a permanecer más tiempo en la organización y son mucho menos activos en la 
búsqueda de nuevas oportunidades laborales.

•	 Un enfoque anterior a estos trabajos es el defendido por Meyer et al. (1993) 
que atribuye esta poca movilidad a factores intrínsecos de los empleados: 
son los trabajadores más reacios al cambio los que deliberadamente eligen 
empresas con ayudas sociales y complementos a sus pensiones. Son perso-
nas que prefieren empleo estable, preocupadas por la previsión para cuando 
sean mayores. Según este autor, esta preferencia se da con más frecuencia 
entre los hombres, blancos, sindicalizados y casados (para datos de Estados 
Unidos).

•	 Otros autores constatan asimismo la poca movilidad de los trabajadores be-
neficiarios de estos complementos salariales; pero lo atribuyen, en parte, a 
las limitaciones de la portabilidad de los planes de pensiones. Hay un traba-
jo de Börsch-Supan et al. (2008) en el que concluyen que en Alemania los 
trabajadores beneficiarios de planes de empleo tienen menos movilidad y 
cambian menos de trabajo que el resto. Incluso rechazan ofertas con mejo-
res salarios por no perder los beneficios de los planes de empleo. Algunos 
fondos de pensiones establecen premiums para los trabajadores que se 
mantengan determinado número de años en el plan; esas ventajas se per-
derían al cambiar de trabajo y de alguna manera “fuerzan” la fidelidad en la 
empresa. 

•	 En la literatura (Gottschalk, 1997) es bien conocido que uno de los factores 
que determina la movilidad de los trabajadores es la mejora salarial. En este 
sentido, existen trabajos, en el ámbito de la psicología industrial que consta-
tan que esta movilidad se ve significativamente reducida si el trabajador es 
beneficiario de un complemento futuro a la pensión, no tanto por el quebran-
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to económico que pueda suponer la portabilidad12 defectuosa (que puede ver-
se compensada con un mejor salario) sino porque se crea un status de cone-
xión y fidelidad distinta con la empresa. Estos resultados se han estudiado 
para Reino Unido, Canadá, Francia, Alemania y Estados Unidos (Bowlus y 
Robin, 2012). 

•	 Por último, varios autores (Terry et al., 1998; Vickerstaf, 2003) señalan que las 
empresas que ofrecen instrumentos de previsión social complementaria están 
más comprometidas con una Gestión Integral de Recursos Humanos, en gene-
ral pagan mejores salarios y también ofrecen más formación. Todo ello explica-
ría esa mayor fidelidad hacia la empresa.

A la vista de los trabajos citados anteriormente y de los posibles efectos positivos de 
la implementación de los instrumentos de previsión social complementaria, pode-
mos anticipar que, desde la óptica de la empresa, el ofrecer estas ventajas sociales 
puede hacerse desde distintos enfoques:

•	 Son un elemento más de la política retributiva: entendido el plan o el seguro 
como un salario diferido.

•	 Son una herramienta de la política de incentivos: se ofrece un determinado 
plan, una bonificación dentro del plan o participar en un seguro colectivo, siem-
pre que se consigan objetivos específicos. Dichos objetivos pueden ser indivi-
duales, de un grupo o sección u objetivos globales de la empresa.

•	 Son un elemento diferenciador en la política de selección de personal, que pue-
de atraer a trabajadores a la compañía frente a otras empresas competidoras 
que no los ofrezcan.

•	 Son un elemento de fidelización de los trabajadores.

12 El Parlamento Europeo ha aprobado en los últimos años distintas directivas sobre portabilidad, 
que garantizan a los trabajadores la posibilidad de mantener los beneficios de sus planes de pen-
siones de empleo al cambiar de empresa e incluso de país de residencia (dentro de la UE). No obs-
tante, al cambiar de país el tratamiento fiscal cambia y los trabajadores pueden verse perjudicados 
(o beneficiados) por esa diferente normativa fiscal.
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Estas cuatro visiones (salario diferido, incentivo por objetivos, diferenciación de la 
empresa en los procesos de selección y fidelización del empleado) son seguramen-
te las que han llevado a muchas grandes empresas a ofrecer estos complementos 
a determinados empleados. Pero ¿tiene sentido generalizar estos beneficios de 
previsión a todos los trabajadores de la compañía? ¿qué ventajas pueden tener las 
empresas al ofrecerlos a otros trabajadores? 

Desde el mundo académico se ha estudiado con profundidad cómo el contar con un 
capital humano comprometido con la empresa ayuda a obtener mejores resultados 
(Osterman, 1994, 2000; Huerta et al. 2003, 2005). Las políticas de RR.HH. diseñadas en 
las últimas décadas y las prácticas de alto compromiso buscan crear un entorno de 
trabajo en el que los objetivos de la compañía y las metas individuales de los trabaja-
dores estén alineados.

Si en el pasado las decisiones sobre selección, promoción y retribución del perso-
nal eran el eje fundamental de las políticas de recursos humanos, en la actualidad 
se han incorporado aspectos que buscan aumentar el compromiso e identifica-
ción con los valores de la empresa: ofrecer información sobre los objetivos de la 
compañía, escuchar las sugerencias de los trabajadores, organizar grupos de tra-
bajo o aplanar las jerarquías. Dentro de este grupo de prácticas, que busca contar 
con un capital humano comprometido con la empresa, puede incluirse la oferta de 
instrumentos de previsión social en forma de complementos a las pensiones pú-
blicas.

Nuestra hipótesis de trabajo es que estos complementos salariales son un instru-
mento más que utilizan algunas empresas e instituciones públicas para atraer y 
retener a los mejores trabajadores. 

Sin embargo debemos dar respuesta a las siguientes cuestiones: ¿Por qué no todas 
las empresas ofrecen estos complementos salariales? ¿Cuáles son en definitiva las 
principales ventajas e inconvenientes para su incorporación?
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4.2. Principales ventajas

•	 Ventajas fiscales, que pueden actuar como estímulo para las empresas que sus-
criban planes de empleo o seguros colectivos y para los trabajadores beneficia-
rios al realizar el rescate. Tanto los trabajadores como los empleadores tienen 
ventajas fiscales en todos los países analizados en este trabajo; sin embargo, son 
los estímulos orientados a las empresas los que más influyen en la contratación 
de estos sistemas de previsión. Como ya se ha indicado anteriormente la mayoría 
de los productos financieros de los países europeos analizados tienen un trata-
miento fiscal bajo el esquema (EET) en el que sólo tributan las rentas en el mo-
mento del devengo.

•	 Seguridad: al ser un sistema privado de ahorro no está sujeto a posibles revi-
siones como puede ocurrir, por ejemplo, con las pensiones públicas que pudie-
ran ser recortadas. Sin embargo, sí que están sujetos a las variaciones de los 
mercados como cualquier producto de ahorro/inversión.

•	 Economías de escala: además de que estos activos, en general, tienen unos 
gastos de administración menores que los planes de pensiones individuales, se 
producen economías de escala al incorporar un número elevado de trabajado-
res en un mismo contrato (por ejemplo, un seguro colectivo). 

•	 Los complementos a las pensiones pueden ser un instrumento en la definición 
y desarrollo de políticas innovadoras de recursos humanos en las empresas. Su 
implementación ayuda al objetivo de conseguir trabajadores más motivados y 
comprometidos con la empresa.

4.3. Algunos inconvenientes

•	 Gasto. Los fondos depositados en los instrumentos de previsión Social comple-
mentaria pueden entenderse como una retribución diferida. Desde el punto 
de vista del empleador es un salario que la empresa entrega sin posibilidad de 
recuperar; desde la óptica del trabajador es un ahorro que está retenido y que 
sólo utilizará en situaciones extraordinarias (invalidez, fallecimiento) o hasta su 
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jubilación. A pesar de las ventajas fiscales que se ofrezcan, a pesar de los bue-
nos efectos que puedan tener (mejoras en la productividad, fidelización de em-
pleados, etc.) las cantidades depositadas son un gasto que muchas empresas 
no pueden asumir ni mucho menos comprometerse a sistematizar (por ejem-
plo, incluyendo en los convenios aportaciones concretas).

•	 Un nuevo punto a negociar, con las fricciones que toda negociación conlleva. 
Las organizaciones sindicales se implican tradicionalmente mucho más en 
las reivindicaciones que tienen que ver con remuneración, que con cual-
quier otra característica de la relación contractual. El añadir un punto más 
a la negociación: a qué trabajadores se les ofrece este complemento a la 
pensión, cantidades, plazos, puede hacer desistir a los empleadores. En 
España, se da la excepción de los PPSE (plan de previsión social empresa-
rial), que al no requerir comisión de control, la empresa puede actuar con 
discrecionalidad.

•	 Los gastos de gestión y administración de estos activos que generalmente los 
cubre la empresa. En el caso de instrumentos de prestación definida, estos 
gastos se mantienen durante la jubilación del trabajador. Es decir, la empresa 
sigue tutelando parte de los ingresos de sus antiguos trabajadores, con la res-
ponsabilidad y los gastos que ello conlleva. Esta carga administrativa puede 
hacer desistir a pequeñas empresas. En este sentido España destaca como uno 
de los países con mayores gastos de gestión de nuestro entorno (aproximada-
mente un 1,4% de las cantidades depositadas, muy por encima de la media de 
los países analizados en este informe, cuyos gastos medios de gestión repre-
sentan un 0,6% de los activos depositados).

•	 Universalidad. Mientras estos beneficios sociales se ofrecen sólo a directivos 
la empresa actúa con discrecionalidad. Pero cuando se propone extenderlos 
a otros niveles, tal vez la empresa quiera ofrecerlo a determinados encarga-
dos de área o a determinados trabajadores y sin embargo, en los procesos de 
negociación colectiva se vea obligada a ofrecerlo a trabajadores que no le in-
teresan. En ocasiones, la presión de los sindicatos puede llevar a la empresa 
a comprometer salarios diferidos que en un principio no estaba dispuesta a 
ofrecer. 
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•	 Compromiso. La empresa adquiere un compromiso a largo plazo, cuyo even-
tual incumplimiento debería justificar. En la mayoría de los países analizados la 
gestión de los fondos del segundo pilar está externalizada, a veces en organis-
mos públicos. Los países que aún mantienen la posibilidad de retener activos 
en reservas contables se ven obligados a contratar seguros frente a situaciones 
de quiebra. Es decir, el compromiso que se adquiere al ofrecer estas ventajas 
sociales no es esporádico y los trabajadores y sindicatos tienden a exigir que se 
mantengan las aportaciones aun en situaciones de declive de la empresa.

•	 La inexistencia de un diseño institucional estable con frecuentes cambios nor-
mativos, especialmente en materia fiscal. En algunos países como Polonia o 
Grecia en los que estos instrumentos financieros tienen poco recorrido históri-
co, las normas que regulan estos instrumentos de previsión son inestables y 
ello puede conllevar una menor difusión de estos sistemas. En general, la inse-
guridad jurídica hace que muchas empresas de estos países se retraigan a la 
hora de ofertar este tipo de ayudas sociales.

4.4. El papel de los sindicatos 

La opinión de los sindicatos respecto de los beneficios sociales ligados a las pensio-
nes ha ido variando a lo largo de los años pasando de ser un tema marginal a estar 
en el centro de las negociaciones en muchos convenios colectivos.

Para los países que tienen más tradición en el desarrollo de complementos a las 
pensiones hay evidencias, desde hace décadas, que sugieren que la presencia sin-
dical impulsa la extensión de estos beneficios sociales a más trabajadores.

Disney y Cameron (1990) en un amplio estudio de familias del Reino Unido conclu-
yen que en las empresas con mayor presencia sindical, la probabilidad de ser bene-
ficiario de un plan de pensiones de empleo es considerablemente mayor que en las 
empresas no sindicalizadas. Esas diferencias toman valores extremos para los tra-
bajadores manuales sin cualificación especial (de hasta 35 puntos en el porcentaje 
de beneficiarios). Resultados semejantes se observan en Estados Unidos y Australia, 
países con amplia tradición en previsión social empresarial. 
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No obstante, hay que aclarar que el “efecto tamaño de la empresa” puede estar 
distorsionando la verdadera relación entre sindicalización e importancia de los be-
neficios sociales vinculados al empleo; ya que son las empresas grandes las que 
presentan mayor nivel de afiliación sindical y también las que con mayor frecuencia 
ofrecen este tipo de beneficios sociales. En este sentido hay suficiente evidencia 
empírica (Andrietti, 2000; Reynaud, 2000) en la que se establece la relación positiva 
entre tamaño de la empresa, sindicalización y beneficios sociales.

A pesar de todo ello, existen estudios, por ejemplo para el Reino Unido, en los que 
se concluye que dentro de las empresas que ofrecen planes de pensiones, los tra-
bajadores afiliados tienen muchas más posibilidades de ser beneficiarios que los no 
afiliados. Esta evidencia, para datos del Reino Unido obtenidos de distintas oleadas 
(British Household Panel Survey), se observa independientemente del tamaño de la 
empresa. En este país los posibles conflictos de gestión, portabilidad, consolidación 
y otros aspectos normativos de estos beneficios sociales, son puntos esenciales en 
las negociaciones colectivas de la mayoría de las empresas, sea cual sea su tama-
ño. De hecho, las reivindicaciones relativas a los planes de pensiones de empleo son 
uno de los escasos temas en los coinciden todas las organizaciones sindicales bri-
tánicas y en no pocas ocasiones han presentado reivindicaciones conjuntamente 
(Naczyk y Seeleib-Kaiser, 2013).

En Alemania, al igual que en otros países europeos, en las pasadas décadas las ba-
jas tasas de fertilidad unidas a un aumento de la esperanza de vida han modificado 
sustancialmente las características demográficas del país con crecientes tasas de 
jubilados respecto a los activos. Además, la unificación de las dos Alemanias llevó a 
incorporar al sistema público de pensiones a muchos ciudadanos de la Alemania 
oriental que no habían contribuido al sistema en las mismas condiciones que sus 
compatriotas, así como un elevado número de desempleados. Esta situación llevó a 
un aumento insostenible del gasto en pensiones y, en general, en gastos sociales. 
Durante los años 90 los distintos gobiernos animaron e incentivaron la contratación 
de planes y seguros privados, individuales o de empleo, como complemento a las 
pensiones públicas. La mayoría de los sindicatos se opusieron frontalmente pues 
entendían que el gobierno se desentendía del sistema público de pensiones y deja-
ba en manos de los individuos la garantía de una calidad de vida aceptable en la 
jubilación. Sin embargo, cuando las empresas comenzaron a ofrecer planes de 
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pensiones de empleo, los sindicatos aceptaron su existencia e incluso en sectores 
como el metal, se acordó la obligatoriedad de suscribir dichos planes para todos los 
trabajadores. En la actualidad entre las reivindicaciones habituales de los sindica-
tos alemanes está la extensión de estos beneficios sociales a mayores capas de 
trabajadores así como la pretensión de rebajar el número de años para consolidar 
los capitales invertidos en un plan o seguro colectivo. 

Algo semejante ha ocurrido en Bélgica en las dos últimas décadas, donde los sindi-
catos han pasado de mostrar su total desconfianza hacia instrumentos como los 
planes de empleo, a ser las propias organizaciones sindicales las que promueven y 
administran algunos planes. Tal vez la única diferencia con Alemania sea que allí la 
desconfianza era hacia el gobierno mientras que en Bélgica se desconfiaba de que 
los empresarios fueran los garantes de esos fondos; este matiz hizo que el cambio 
de posición fuera más fácil de adoptar para los sindicatos belgas.

En España, donde la extensión de estos sistemas es más limitada, la presión sindical 
se ejerce fundamentalmente en las grandes empresas. En aquellas compañías en las 
que la mayoría de la plantilla es beneficiaria, las reivindicaciones se centran con fre-
cuencia en aspectos como falta de información o transparencia, el interés de los sin-
dicatos por participar en la administración de los fondos o en la toma de decisiones de 
inversión. En las compañías en las que los seguros colectivos o los planes sólo se 
ofrecen a directivos, la aspiración es la de ampliar este beneficio social a más traba-
jadores. Como veremos más adelante, al analizar el perfil de los trabajadores benefi-
ciarios de estos sistemas en España, un elevado porcentaje de ellos están afiliados a 
los sindicatos. Los datos muestran, al igual que en otros países, que la probabilidad 
de ser beneficiario aumenta si se está afiliado a una organización sindical.

También existen puntos de fricción con los sindicatos sobre el hecho de que las con-
tribuciones puedan ser de aportación definida (DC) o de prestación definida (DB). En 
los países analizados, los sindicatos tienden a reivindicar planes del tipo DB por el 
hecho de que se minimizan los riesgos para el trabajador. Además, muchos em-
pleados consideran que el ser beneficiario de un plan de prestación definida les 
ofrece cierta protección contra el despido, ya que la empresa se ha comprometido 
a pagar esos complementos salariales en el futuro. Por su parte, las empresas, 
como se ha explicado anteriormente, optan por ofrecer instrumentos de aportación 
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definida para eludir precisamente esos riesgos y compromisos futuros con trabaja-
dores que consideran poco valiosos para la compañía. Esta disyuntiva se está resol-
viendo de distintas formas: en muchos convenios colectivos se acepta que los 
nuevos trabajadores tengan complementos a las pensiones en la modalidad DC, 
siempre que se mantenga la modalidad DB para los más antiguos. En España y 
otros países europeos, la modalidad va en función del instrumento financiero acor-
dado: los sistemas de prestación definida se instrumentan mediante seguros colec-
tivos; mientras que los planes de pensiones lo son generalmente de aportación 
definida. Como se ha comentado anteriormente, en conjunto se observa una ten-
dencia hacia los instrumentos de la modalidad aportación definida.

En definitiva, los complementos salariales a las pensiones están en la agenda de las 
organizaciones sindicales europeas, pero no parece existir un patrón común en el 
tipo de reivindicación: en algunos países se negocia la extensión de los planes a más 
trabajadores; en otros, las mejoras para los que ya son beneficiarios. El tipo de ins-
trumento financiero o la modalidad en que éste se ofrece (DB, DC) son también 
fuente de discrepancias.

Sin embargo, sí que se observan algunas evidencias que aparecen con regularidad 
en todos los análisis:

•	 Aunque muchos sindicatos europeos mostraron su rechazo inicial a estos com-
plementos privados a las pensiones, pues entendían que ello debilitaría el sis-
tema público de pensiones, en la actualidad su ampliación y mejora está pre-
sente en todas las agendas sindicales.

•	 En las empresas más sindicalizadas se ofrecen más planes de pensiones de 
empleo, seguros colectivos y reservas contables que en las que tienen poca 
presión sindical.

•	 Los trabajadores afiliados tienen más posibilidades de ser beneficiarios que los 
no afiliados. 

Es relevante señalar que, además del tamaño de la empresa, una posible explica-
ción a esta asociación positiva entre sindicalismo e intensidad de la previsión social 
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empresarial puede venir dada por el tipo de trabajadores que están afiliados, y en 
consecuencia por el tipo de intereses que defienden los sindicatos prioritariamente. 
En efecto, uno de los problemas que arrastran los sindicatos europeos es, además 
del descenso en las tasas de afiliación, el envejecimiento de los trabajadores afilia-
dos. Diversos estudios sobre sindicalismo en Europa (Morissette, 2005; García–
Olaverri y Huerta, 2011) nos muestran que el perfil tipo de los trabajadores afiliados 
es el siguiente: 

•	 Mayoría con contrato fijo

•	 Mayoría a tiempo completo

•	 A más edad y experiencia, más afiliación

•	 A mayor tamaño de la empresa, más tasa de afiliación

•	 Más afiliación en la industria que en los servicios (salvo en el Sector Público)

Con ese perfil de afiliados, la coherencia sindical lleva a defender los intereses de 
los trabajadores fijos, a tiempo completo, con posiciones más consolidadas en la 
empresa, frente a los más jóvenes con contratos eventuales o con menos antigüe-
dad en la empresa. La reivindicación salarial seguramente es un interés común 
para todos ellos, pero mientras los segundos se interesan por cuestiones como la 
estabilidad o la promoción, los primeros están más preocupados por su jubilación y 
por la cuantía de las futuras pensiones. Problemas como la calidad y seguridad en 
el empleo son habitualmente el centro de muchos discursos sindicales, pero en 
toda Europa la realidad de la agenda sindical evidencia que lo que se negocia son: 
salarios, complementos a las pensiones y condiciones laborales (vacaciones, horas 
extra, etc.).

En definitiva, la presión de los sindicatos que se pone de manifiesto en la defensa de 
los intereses de los trabajadores y muy especialmente de sus afiliados, está contri-
buyendo a la extensión de los instrumentos de previsión complementaria en la em-
presa. 
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5. LA EVIDENCIA PARA ESPAÑA

A continuación presentamos la información relativa a España: tanto la situación ge-
neral de las pensiones como de los complementos a las mismas vinculados al em-
pleo. Además llevamos a cabo análisis que nos permiten dar una descripción espe-
cífica de las empresas que ofrecen planes de pensiones de empleo y seguros 
colectivos y del tipo de trabajadores beneficiarios. Asimismo, analizamos otras 
cuestiones como la satisfacción con el trabajo, la movilidad, el conocimiento de la 
empresa o el papel de los sindicatos; todo ello en relación al hecho de ser beneficia-
rio, o no, de estos complementos a las pensiones públicas.

Para ello, nos basamos en la información que proporciona la European Insurance 
and Occupational Pensions Authority (EOIPA) y los análisis de la Encuesta de Calidad 
de Vida en el Trabajo, además de toda la información disponible de los informes de 
la OCDE sobre pensiones y seguros. 

5.1. El entorno general

Algunos rasgos distintivos de la situación de las pensiones en España: 

•	 En España, prácticamente la totalidad de las prestaciones dependen del sector 
público, a través de un sistema de reparto; existe una regulación de instrumen-
tos de previsión social complementaria que puede llevar un rápido desarrollo 
de los mismos.

•	 La pensión pública máxima que un jubilado puede cobrar en España es de 
2.548 € brutos al mes o 35.673 € brutos al año en 2013, (2.567 € brutos al 
mes en 2016).

•	 Las pensiones públicas se reparten de manera desigual (el índice de Gini de 
pensiones está por encima de la media europea); y además, el reparto de la 

cuaderno_215.indd   77 10/05/16   08:51

© Fundación MAPFRE 
Prohibida la reproducción total o parcial de esta obra sin el permiso escrito del autor o de  Fundación MAPFRE 



78

renta también es bastante desigual (Gini de desigualdad de la renta de 0,35 
frente a 0,28 que es la media europea).

•	 En el ranking de “calidad global” del sistema de pensiones elaborado por 
Challenger limited (Pascuzzo, 2014) con datos de la OCDE entre sus 33 países 
miembros, España ocupa la posición 25 en sostenibilidad y la posición 22 en 
adecuación. En el ranking elaborado a través de los índices estandarizados en-
tre los 20 países de nuestra muestra (tabla 5), España ocupa el puesto número 
8 en adecuación y el 14 en sostenibilidad. 

•	 El salario neto de reposición básico presentaba un valor promedio en torno al 
80% en 2013, uno de los más altos de Europa. En la última década, y debido a 
las sucesivas reformas esta tasa ha ido disminuyendo paulatinamente. Sin em-
bargo para 2015, la previsión de OCDE es creciente, debido a la contracción 
general de los salarios y el mantenimiento de las pensiones.

•	 España tiene 27,90 jubilados por cada 100 habitantes, y la amplitud de la etapa 
de jubilación es de 16,75 años, una de las mayores amplitudes de Europa, debi-
do sin duda a la elevada esperanza de vida.

•	 El valor total de instrumentos de previsión del segundo pilar representa el 8.2% 
del PIB, repartido principalmente entre seguros colectivos y planes de pensio-
nes de empleo. Las reservas contables son prácticamente inexistentes.

El cuadro 2 muestra información sobre el tipo de instrumentos del segundo pilar 
que se ofrecen en España, sus principales características y datos relativos a su nivel 
de penetración (2011).

cuaderno_215.indd   78 10/05/16   08:51

© Fundación MAPFRE 
Prohibida la reproducción total o parcial de esta obra sin el permiso escrito del autor o de  Fundación MAPFRE 



79

Nombre del 

producto

Tipo de contribución*: 

Voluntaria (V), 

Obligatoria (O)

Ambas son posibles(A)

DC

vs DB

Exposición al 

riesgo para 

el empleado

Número de 

empleados 

activos  

(sub-tipos) 

[2011]

Activos /

provisiones

técnicas

(sub-tipos) 

(millones €)

[2011]

Código 

EIOPA
Empleador Empleado

Fondo de 

pensiones 

de empleo

ES-11

A A DC

Totalmente 

expuesto al 

riesgo

1.741.772 9.105

Fondo de 

pensiones

de empleo

ES-12

A A DB
No expuesto 

al riesgo
7.910 656

Fondo de 

pensiones

de empleo 

ES-13

A A Ambos Otros 459.706 23.009

Seguros 

colectivos 

(Collective 

insurances) 

ES-3

O O Ambos
No expuesto 

al riesgo
7.379.340 28.277

PPSE (Plan 

de previsión 

social del 

empleador)

ES-4

O O Ambos
No expuesto 

al riesgo
23.363 95

Cuadro 2. Segundo pilar en españa.
* Las contribuciones pueden ser obligatorias por convenio o por el tipo de contrato; no por ley.
Fuente: Adaptado de EIOPA (European Insurance and Occupational Pensions Authority). 

5.2. Empresas y trabajadores. Características y expectativas

Más allá de estas cifras globales, nos interesa conocer qué tipo de empresas y qué 
tipo de trabajadores están involucrados en estos planes.
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Para ello, analizamos los datos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo que 
contienen información (para el año 2010) de 6.215 trabajadores asalariados de los 
cuales 6.070 responden a la pregunta de si son beneficiarios de algún tipo de com-
plemento salarial a las pensiones públicas, obteniendo los siguientes resultados:

Respecto al tipo de empresa que ofrece estos planes:

•	 Los instrumentos de previsión social complementaria se dan con mayor fre-
cuencia en las empresas del sector servicios que en la industria. En el sector 
primario son prácticamente inexistentes.

•	 Dentro del sector servicios destacan los servicios financieros con un 74,4% de 
los empleados beneficiarios; los sectores de suministro de energía, teleco-
municaciones y correos ofrecen estos beneficios aproximadamente a un 50% 
de sus trabajadores y la Administración Pública lo ofrece a un 40% de los em-
pleados.

•	  En la Administración Pública los planes de pensiones y seguros colectivos se 
distribuyen de forma horizontal en todos los colectivos de empleados. Por el 
contrario en la empresa privada, están concentrados en los niveles directivos.

•	 Las empresas grandes son más proclives a ofertar estos beneficios sociales.

Trabajadores 

beneficiarios

Trabajadores 

NO beneficiarios
Sector Público 34,1% 65,9%
Sector Privado 10,2% 89,8%
Empresas de menos de 10 trabajadores 9,3% 90,7%
Empresas de 10 a 49 trabajadores 14,8% 85,2%
Empresas de 50 a 249 trabajadores 21,9% 78,1%
Empresas de 250 o más trabajadores 32,6% 67,4%
Total encuesta 16% 84%

Cuadro 3. Características de las empresas que ofrecen complementos de previsión social (España)

Fuente: elaboración propia, a partir de los datos de la encuesta ECVT.
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En cuanto a las características de los empleados beneficiarios de los planes de pen-
siones de empleo.

•	 La mayoría de los beneficiarios tienen contrato fijo; apenas se ofrecen estos 
complementos a los trabajadores eventuales.

•	 El rasgo que más destaca es el tipo de ocupación que desempeñan: aproxima-
damente un 25% de los directores de empresa y los mandos intermedios son 
beneficiarios; muy por encima del resto de trabajadores. El diferencial se ha 
reducido en los últimos años (disponemos de información desde 2006).

•	 Esa misma diferencia se observa si atendemos al salario que perciben los tra-
bajadores. Para los trabajadores con salarios inferiores a 1.000€/mes la tasa 
de penetración es del 3,2%, mientras que para los que tienen salarios superio-
res a los 3.000€/mes la tasa está en el 40%.

•	 Del mismo modo, se observan esas diferencias si atendemos al nivel de estu-
dios de los beneficiarios. A mayor nivel de estudios, mayor probabilidad de ser 
beneficiario.

Estas tres características: puesto que se ocupa, salario que se recibe y formación 
previa, están muy relacionadas entre sí, por lo que la asociación conjunta con ser 
beneficiario de estos complementos es esperable. Sin embargo, esa asociación de 
los seguros colectivos y planes de empleo con mejores puestos, salarios más altos 
y más formación es más nítida en las empresas privadas. En la Administración 
Pública este tipo de beneficios sociales se ofrecen de manera más horizontal. 

En definitiva, podemos concluir que los instrumentos de previsión del segundo pi-
lar, en la empresa privada española, se concentran en los trabajadores mejor for-
mados, que a su vez ocupan puestos de responsabilidad y en consecuencia perciben 
mayores salarios. 
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Trabajadores 

beneficiarios

Trabajadores NO 

beneficiarios

Contrato
Fijo

Eventual

18,6%

3,6%

81,4%

96,4%

Puesto 

Sin subordinados

Mando Intermedio

Directivo

14,1%

24,5%

27,1%

85,9%

75,5%

72,9%

Salario

Menos de 1.000€

De 1.000€ a 1.600€

De 1.600 a 3.000€

Más de 3.000€

3,2%

14,3%

30,6%

40,0%

96,4%

85,7%

69,4%

60,0%

Estudios 

Ninguno o primarios

Secundarios/FP medio

Bachillerato/FP superior

Universitarios

5%

8,5%

19,2%

27,7%

95%

91,5%

80,8%

72,3%
Total encuestados 16% 84%

Cuadro 4. Caracteristícas de los trabajadores beneficiarios (España)

Fuente: elaboración propia, a partir de los datos de la encuesta ECVT.

Si entendemos la previsión social empresarial como una herramienta más en la 
gestión de recursos humanos, diseñada para atraer y retener a los mejores traba-
jadores, podemos pensar en qué otras ventajas están ofreciendo las empresas jun-
to a estos beneficios sociales.

En concreto, analizamos qué relación existe con: la formación ofrecida por la em-
presa; la participación en beneficios o el acceso a otro tipo de ayudas sociales. 
Resumimos a continuación algunos resultados:

•	 1 de cada 4 trabajadores que reciben formación específica relacionada con el 
puesto de trabajo es a su vez beneficiario de complementos a las pensiones. En 
el colectivo de los que no reciben formación sólo es beneficiario 1 de cada 13. 

•	 Los incentivos basados en resultados de la compañía son un tipo de remunera-
ción poco extendido en la empresa española (tan sólo el 13.9% de los trabaja-
dores los han percibido en alguna ocasión). Este es un sistema de remunera-
ción variable que trata de vincular el esfuerzo individual con el resultado 
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colectivo que alcanza la organización. Sólo las empresas con políticas avanza-
das en la gestión de recursos humanos ofrecen este tipo de incentivo. Entre los 
trabajadores que reciben incentivos basados en resultados, un 25% son ade-
más beneficiarios de complementos a las pensiones; este porcentaje se reduce 
al 14% entre los que no los reciben. Hay que hacer notar que este tipo de ven-
taja social se ofrece generalmente a trabajadores con cierta responsabilidad 
directiva.

•	 Respecto a la oferta de otras medidas sociales se observa que: un 55% de los 
trabajadores prestan sus servicios en organizaciones que no ofrecen ninguna 
ayuda social de los 9 tipos de ayudas propuestos (ayudas para vivienda, guarde-
ría, formación, transporte, comedor, etc.). Las que sí lo hacen, suelen ofrecer 
conjuntamente varios tipos de ayuda. Los complementos a las pensiones se 
asocian positivamente con cualquier otra ayuda, pero de manera muy significa-
tiva con las relativas a la formación. Además, los beneficiarios de planes de 
previsión, reciben de media otros tres tipos de ayuda; mientras que para los no 
beneficiarios de complementos a las pensiones lo más frecuente es no recibir 
ningún tipo de ayuda.

En definitiva, observamos que las empresas que ofrecen complementos salariales 
a las pensiones lo hacen conjuntamente con otros instrumentos de gestión de re-
cursos humanos relativamente complejos: los incentivos basados en resultados, 
todos los ámbitos de la formación y varios tipos de beneficios sociales. En el otro 
extremo, las empresas que no ofrecen estos complementos salariales, tampoco 
suelen ofrecer formación y apenas han implementado otras ayudas sociales.
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Trabajadores 

beneficiarios 2º pilar

Trabajadores NO 

beneficiarios 2º pilar

Formación vinculada al trabajo***
SÍ

NO

25%

7.4%

75%

92.6%

Incentivos basados en resultados***
SÍ

NO

25%

14.1%

75%

85.9%

Ayuda comedor***
SÍ

NO

30%

12.3%

70%

87.7%

Ayuda transporte***
SÍ

NO

26,9%

13%

73.1%

87%

Ayuda formación***
SÍ

NO

41.5%

6.7%

58.5%

92.3%

Ayuda educación hijos*** 
SÍ

NO

51,9%

8.1%

48.1%

91.9%

Ayuda en salud***
SÍ

NO

53%

7.5%

47%

92.5%

Ayudas guardería***
SÍ

NO

55.6%

10.2%

44.4%

89.8%

Otras ayudas***
SÍ

NO

46.2%

14.1%

53.8%

85.9%

Cuadro 5. Otros incentivos y beneficios sociales asociados  al pago de complementos a las 
pensiones (España)

Fuente: elaboración propia, a partir de los datos de la encuesta ECVT.
(***) Diferencias estadísticamente muy significativas.

5.3. La actividad sindical

Como se ha explicado anteriormente, existen análisis para varios países europeos 
que evidencian una fuerte asociación entre presencia sindical y complementos sa-
lariales vinculados al segundo pilar. Para el caso de España, a través de la Encuesta 
de Calidad de Vida en el Trabajo podemos relacionar el hecho de ser beneficiario de 
algún complemento a las pensiones con las siguientes variables:

•	 Afiliación sindical

•	 Grado de conocimiento de la actividad sindical
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•	 Valoración, por parte de los trabajadores de: la representación y defensa de sus 
intereses por los sindicatos, el volumen de actividad sindical en su empresa, los 
beneficios laborales que se obtienen por el hecho de estar afiliado y los benefi-
cios laborales obtenidos por los sindicatos en su empresa.

Los análisis conjuntos revelan interesantes resultados, con marcadas diferencias 
entre los trabajadores con responsabilidades directivas y los que no las tienen. 
Asimismo las opiniones y valoraciones que se hacen sobre la labor sindical son muy 
distintas entre los que son beneficiarios de instrumentos de previsión social y los 
que no lo son.

En cuanto al nivel de afiliación, un 20,4% de los trabajadores encuestados están 
afiliados a algún sindicato. El porcentaje se eleva hasta un 35% entre los que son 
beneficiarios de planes de empleo o seguros colectivos y se reduce a la mitad 
(17,4%) entre los no beneficiarios. La explicación para esta diferencia tan significa-
tiva puede estar basada en que estas ventajas sociales se estén ofreciendo con ma-
yor frecuencia en las grandes empresas, que son habitualmente las más sindicali-
zadas.

Respecto al grado de conocimiento de la actividad sindical, los beneficiarios de 
complementos salariales otorgan una puntuación media de 4,85 (en una escala de 
0 a 10) mientras que los no beneficiarios otorgan una puntuación media de 3,1. 
Esta diferencia es perfectamente explicable por el diferente nivel de afiliación en 
ambos colectivos. Lógicamente conocen mejor la actividad sindical los trabajado-
res afiliados. 

Respecto a la valoración media que se hace de aspectos concretos de la actividad 
sindical, el cuadro 6 muestra las opiniones para el conjunto de trabajadores, para 
los beneficiarios o no de planes de previsión y dentro de estos grupos para los dis-
tintos puestos desempeñados en la organización. 
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Valoración
Defensa 

intereses

Volumen 

actividad

Beneficios 

afiliados

Beneficios 

trabajadores
TOTAL Encuestados 4,7 4,5 3,7 4,2

Beneficiarios

No Beneficiarios

5,1

4,6

***

5,3

4,3

***

3,9

3,6

***

5,1

3,9

***

Trabajador sin 

puesto directivo

Beneficiario

No 

Beneficiario

5,2

4,6

***

5,4

4,3

***

4,1

3,6

***

5,1

3,9

***

Directivos 

y mandos 

intermedios

Beneficiario

No 

Beneficiario

4,8

4,4

ns

5,2

4,5

***

3,5

3,2

ns

4,9

3,8

***

Cuadro 6. Valoración de la actividad sindical (España) (0-10)

Fuente: elaboración propia, a partir de los datos de la encuesta ECVT.
(***): Diferencias estadísticamente significativas. (ns): Diferencias no significativas.

Constatamos la baja valoración media que se hace de la actividad sindical. Ninguno 
de los cuatro indicadores alcanza la puntuación de 5 para el conjunto de trabajado-
res encuestados. Si atendemos a si son beneficiarios o no de planes de previsión 
social complementaria comprobamos una mejor valoración por parte de los benefi-
ciarios, coherente con su mayor nivel de afiliación. 

En definitiva, de los análisis anteriores emerge, para el caso de España, un perfil de 
empresa que ofrece estos complementos a las pensiones públicas. En ese perfil en-
contramos rasgos diferenciales en cuanto a su estructura: empresas grandes, prefe-
rentemente del sector servicios; pero también encontramos diferencias en cuanto a 
la gestión de sus recursos humanos: son empresas comprometidas con la formación 
de sus trabajadores, ofrecen paquetes compactos de beneficios sociales entre los que 
se incluyen los relacionados con la formación y la conciliación de la vida laboral y fa-
miliar, comparten beneficios cuando los resultados de la compañía son satisfactorios. 

Todo ello con el objetivo de atraer y fidelizar a los trabajadores más valiosos. 
Análogamente de los análisis anteriores se perfila hacia qué tipo de trabajadores se 
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orientan todos estos beneficios sociales, entre los que se encuentran los comple-
mentos salariales a las pensiones. Como ha quedado dicho, estas ventajas se ofre-
cen preferentemente a los trabajadores fijos, con mayores niveles de formación, con 
ciertas responsabilidades directivas y como consecuencia de ello, mejor retribui-
dos. La pregunta que nos hacemos es: ¿Se consigue el objetivo de fidelización y 
retención de talento con estas medidas? ¿Coinciden los objetivos de los trabajado-
res con los de la empresa? 

Para dar respuesta a esas cuestiones, disponemos de información para cada traba-
jador de la muestra, sobre la satisfacción en el trabajo, la información que conocen 
de su empresa y si tienen previsto cambiar de trabajo. Para llevar a cabo esos aná-
lisis, estudiamos por separado a los trabajadores base (sin cargos directivos) de los 
que ostentan alguna responsabilidad directiva. Gracias al elevado tamaño muestral 
disponible, los análisis los realizamos, además, para distintos estratos de salario. 
Es decir, comparamos, por ejemplo, la satisfacción con el salario entre trabajadores 
beneficiarios o no de complementos salariales, con idénticas responsabilidades di-
rectivas y dentro del mismo rango salarial. En otras palabras, en los análisis de 
satisfacción y fidelidad que se muestran a continuación se descuenta el posible 
efecto del puesto ocupado y el salario percibido.

Los principales resultados son los siguientes:

•	 La satisfacción con el salario, con las condiciones de trabajo y con otros bene-
ficios como la formación o las ayudas sociales, son superiores en los trabajado-
res que reciben complementos salariales a las pensiones frente a los que no lo 
hacen. Estas diferencias de satisfacción se mantienen independientemente del 
puesto ocupado y del tramo de salario percibido. 

•	 No se observan diferencias en cuanto a la satisfacción intrínseca con el trabajo 
desarrollado. Este resultado es coherente con diversos estudios sobre satisfac-
ción laboral en los que se demuestra que la satisfacción intrínseca con el tra-
bajo depende de la adecuación del trabajador al puesto que ocupa y es indepen-
diente de otras dimensiones de la satisfacción (salario, condiciones, clima 
laboral, etc.). 
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•	 En el colectivo de los trabajadores base, aquellos que perciben complementos 
a las pensiones están mejor informados de los objetivos y organización de la 
empresa que los que no los perciben, sea cual sea el tramo de salario conside-
rado. Cabe pensar que sólo desde el conocimiento mutuo de dichos objetivos es 
posible alinear los intereses de trabajador y empresa. 

•	 El conocimiento de la empresa es muy superior entre los trabajadores con res-
ponsabilidades directivas que entre los trabajadores base. Sin embargo, para el 
colectivo de directivos, el ser beneficiario o no de planes de empleo no se asocia 
con un mayor conocimiento de los objetivos e intereses de la compañía.

•	 Por último, si consideramos la búsqueda de un nuevo empleo como un indica-
dor del grado de fidelización a la empresa (basado en la satisfacción), observa-
mos que sólo un 3,8% de los beneficiarios de complementos a las pensiones 
quieren cambiar de empleo frente a un 12,3% de los no beneficiarios. Las dife-
rencias se mantienen en todos los estratos de salario y para todos los puestos 
ocupados. En los niveles más bajos de retribución y en los puestos de menos 
responsabilidad es más frecuente la intención de cambiar de empleo, pero más 
moderada entre los beneficiarios de complementos a las pensiones. Por ejem-
plo, en el colectivo de empleados base con salarios inferiores a 1.000€, un 14% 
de los que tienen complementos a las pensiones quieren cambiar de empleo, 
frente a un 32% de los que no disfrutan de ese beneficio social.

No obstante, hay que recordar que este tipo de salario diferido se está ofreciendo 
conjuntamente con otros incentivos y ventajas sociales y es, seguramente la in-
fluencia conjunta de todas ellas la que genera mayores niveles de satisfacción y una 
mayor fidelidad hacia la organización.

A la vista de los elevados niveles de satisfacción con el trabajo entre los beneficia-
rios de planes de pensiones de empleo o de seguros colectivos (independientemen-
te del salario percibido o el puesto ocupado) y del escaso número de ellos que aspi-
ra a cambiar de empleo, podemos concluir que estos instrumentos de previsión son 
una valiosa herramienta en la gestión de recursos humanos para conseguir los ob-
jetivos de atracción y fidelización de los mejores empleados.
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En España, por sus características demográficas (amplitud de la etapa de jubilación 
y porcentaje de jubilados sobre activos) los complementos a las pensiones deberían 
cobrar más protagonismo del que tienen actualmente, tanto en términos de benefi-
ciarios como en su peso relativo respecto al PIB. 

En el apartado de conclusiones enunciamos una serie de propuestas, que desde 
nuestro punto de vista, podrían mejorar el nivel de penetración de estos instrumen-
tos en el tejido laboral y social de nuestro país. 
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6. ANALISIS DE CASOS DE VARIOS PAISES EUROPEOS

A la vista de las posibles ventajas e inconvenientes de la contratación de planes de 
pensiones de empleo por parte de las empresas, vamos a analizar cuál es la reali-
dad de su implantación e intensidad de uso en varios países europeos.

Las fuentes de información son muy variadas y aunque los análisis tienen una es-
tructura común, cuando la riqueza de los datos lo permite, ofrecemos resultados 
adicionales. 

Además del peso relativo de los instrumentos de previsión social complementaria 
que ofrecen las empresas y del número de trabajadores beneficiarios comentados 
anteriormente, describimos las características generales de los planes y analiza-
mos y comparamos las siguientes cuestiones:

Características de las empresas que ofrecen planes de pensiones de empleo:

•	 Tamaño de la empresa

•	 Sector de actividad

•	 Tipo de trabajadores a los que se ofrece PPE: fijo o eventual; tiempo completo 
o tiempo parcial

Características de los beneficiarios:

•	 Sexo, edad y antigüedad en la empresa

•	 Formación que tenían al incorporarse al puesto de trabajo

•	 Tienen o no responsabilidades directivas
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•	 Ocupación

•	 Salario

•	 Movilidad: ha cambiado de trabajo en el último año o está pensando en cambiar

Puesto que nuestro objetivo es describir las posibles causas que determinan la 
adopción de estos sistemas, hemos elegido 4 países representativos de los clusters 
de nuestro estudio. Además de España, como representante del Cluster 2, cuyo 
análisis se ha visto en el apartado anterior, estudiamos los siguientes países:

•	 Reino Unido, con un sistema de inscripción automática y con unos niveles de 
contratación de activos del segundo pilar muy elevados (Cluster 3).

•	 Irlanda, perteneciente al mismo cluster que Reino Unido pero con un perfil de 
menor penetración (Cluster 3).

•	 Polonia, país que apenas tiene activos en los instrumentos del segundo pilar, 
pero sí tiene cierta tradición en los planes de pensiones privados (Cluster 1).

•	 Dinamarca, en representación del Cluster 4 y de los países en los que la contra-
tación de estos sistemas es obligatoria.

6.1. Irlanda

En este apartado mostramos los resultados del análisis para Irlanda. La informa-
ción se ha obtenido de varias fuentes:

•	 La base de datos procedente de la encuesta EU-SILC

•	 Los informes sobre pensiones de la OCDE

•	 Los informes EIOPA (European Insurance and Occupational Pensions Authority)
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Algunos rasgos distintivos de la situación de las pensiones en Irlanda:

•	 La pensión pública máxima que un jubilado puede cobrar en Irlanda no al-
canza los 1.000€. A pesar de ello, la tasa de ancianos en riesgo de pobreza 
(porcentaje de mayores de 65 años con ingresos inferiores a la mitad de la 
mediana del salario mínimo) es del 6.6%; este porcentaje es inferior al de 
países como Reino Unido, Alemania, Austria y España (que casi dobla ese 
porcentaje, con un 12,5%). Ello es debido, en parte, a la tradición de ahorro 
individual en Irlanda y a los complementos de las pensiones (personales o 
de empleo) que mejoran las pensiones, escasas para la mayoría de los jubi-
lados. 

•	 En el ranking de “calidad global” del sistema de pensiones de Pascuzzo (2014), 
Irlanda ocupa la posición 12 en sostenibilidad y la posición 16 en adecuación. En 
el ranking estandarizado, Irlanda ocupa la última posición en adecuación (20) 
y la 6 en sostenibilidad. 

•	 El salario medio de reposición básico se sitúa en torno al 37% (una de las cifras 
más bajas de Europa). 

•	 Las pensiones públicas se reparten de manera completamente igualitaria (Gini 
de pensiones prácticamente cero), mientras que la renta nacional se distribuye 
de manera más desigual.

•	 El 40% de los trabajadores espera, en la etapa de la jubilación, complementar 
su pensión con un plan de pensiones de empleo o un plan individual. De hecho, 
el 41% de los trabajadores ocupados realiza en la actualidad aportaciones a 
alguno de ellos. Globalmente se estima que el 50% de los individuos en edad de 
trabajar estarán protegidos por algún fondo privado (individual o de empleo) en 
el momento de la jubilación. Existen notables diferencias por género, con 10 
puntos porcentuales más de beneficiarios hombres que mujeres. 

•	 A finales de 2011, los activos depositados en planes de pensiones de empleo 
representaban un 46,2% del PIB. Aunque en los 90 la mayor parte de los planes 
eran del tipo DB en la actualidad tienen una presencia relevante los del tipo DC 
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(aproximadamente 2/3 son DB y 1/3 son DC) en una tendencia similar a la de 
otros países europeos. 

•	 La contribución media a los planes de pensiones de empleo está entre el 5% y 
el 10% del salario. Los trabajadores pueden realizar aportaciones al plan de 
pensiones de empleo y de hecho aportan cada año casi la mitad de los activos.

•	 En los planes de prestación definida (DB) en el momento de rescatar el plan de 
empleo el límite del devengo es 1/60 del salario por cada año de servicio. Es 
decir, un trabajador con 40 años de servicio puede complementar su jubilación, 
como máximo, con unos ingresos equivalentes a 2/3 de su salario. En muchos 
de los planes de prestación definida se exige al trabajador que contribuya con 
aportaciones individuales.

•	 Los planes de pensiones de empleo tienen mayor presencia que los planes in-
dividuales, tanto en términos de activos depositados como de beneficiarios (en 
2005, había el triple de beneficiarios de PPE que de planes individuales).

•	 Los activos depositados en los planes de pensiones de empleo han sufrido 
reducciones durante la crisis económica; el mayor descenso se produjo de 
2006 a 2008 con una reducción del 28%. A partir de 2012 se observa una lenta 
recuperación.

•	 Los beneficios fiscales y las cantidades depositadas dependen de la edad del 
trabajador. La exención fiscal va desde el 15% de las cantidades ahorradas por 
los trabajadores menores de 30 años, al 40% para los mayores de 60, con unos 
límites de aportación que van desde 17.000€ hasta 40.000€ respectivamente. 
Para los empleadores, las cantidades depositadas en los planes son considera-
das gastos totalmente deducibles.

•	 Los trabajadores pueden hacer aportaciones voluntarias al plan, cuyo promotor 
siempre es el empleador; los trabajadores autónomos tienen un régimen espe-
cial que les posibilita igualmente el participar en los planes de empleo. Un ter-
cio de esas aportaciones voluntarias pueden retirarse del plan antes de la jubi-
lación, si el trabajador justifica la necesidad de dichos fondos.
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El cuadro 7, obtenido a partir de los informes que elabora EIOPA, muestra los tipos 
de instrumentos y su nivel de penetración. Según estos datos, relativos al año 2011, 
el número de beneficiarios de planes de empleo no llega a los 750.000, lo que repre-
senta aproximadamente el 39% de los trabajadores ocupados o el 35% de los acti-
vos. Según los informes de la OCDE “Pensions at a glance” los beneficiarios eran 
800.000 en 2007, lo que representaba un 38% de los trabajadores ocupados o un 
35% de los activos. 

Nombre del 

producto

Tipo de contribución 

(*): Voluntaria (V), 

Obligatoria (O), Ambas 

(A)

DC vs 

DB

Exposición al 

riesgo para el 

empleado

Número 

de 

empleados 

activos 

[2011]

Activos / 

provisiones 

técnicas 

(millones de 

€) [2011]Código EIOPA Empleador Empleado
Fondo de 

Pensiones de 

empleo IE-1.1

O A DB
No expuesto 

al riesgo
505,724 45,000

Fondo de 

Pensiones de 

empleo IE-1.2

O A Ambos Otros 0 0

Fondo de 

Pensiones de 

empleo IE-1.3

O A DC

Totalmente 

expuesto al 

riesgo

239,150 30,000

Cuadro 7. Segundo pilar en Irlanda

Fuente: Adaptado de EIOPA (European Insurance and Occupational Pensions Authority) 

Análisis de la encuesta EU-SILC 

La muestra de trabajadores irlandeses está compuesta por 8.799 individuos. 
Seleccionamos las personas que han trabajado alguna vez, y de ellos, eliminamos 
los pensionistas, estudiantes que trabajaron ocasionalmente, etc. 

Respecto al tipo de trabajo, seleccionamos a los empleados por cuenta ajena a 
tiempo completo o parcial y a los autónomos a tiempo completo o parcial, des-
cartando otras categorías como personas que ayudan a dependientes familiares 
en su casa, personas que trabajan sin salario en negocios familiares, amas de 
casa, etc. 
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Del colectivo seleccionado un 16,4% son beneficiarios de planes de pensiones de 
Empleo y un 84,6% no lo son. En primer lugar, observamos una aparente discre-
pancia entre estas cifras (que provienen de la encuesta EU-SILC) y las magnitudes 
globales que ofrece EUROSTAT en las que estima que los beneficiarios de los PPE 
en Irlanda se sitúan por encima del 30% de la población activa. Esta discrepancia 
puede deberse a dos razones: un posible problema de falta de representatividad 
de la muestra elegida, cosa que ponemos en duda pues proviene de una encuesta 
muy rigurosa llevada a cabo por EUROSTAT y ampliamente validada antes de su 
implementación. Por otro lado, la encuesta EU-SILC es cumplimentada por per-
sonas que han trabajado alguna vez o que han buscado trabajo alguna vez; lo que 
no coincide exactamente con la definición de persona ocupada o persona activa. El 
colectivo sobre el que se realiza el análisis es bastante más amplio que la pobla-
ción activa. Por ejemplo, en la encuesta EU-SILC un ama de casa que no busca 
trabajo, pero que trabajó 10 años en su juventud se considera un trabajador del 
elemento muestral; mientras que esta persona no estaría incluida en los censos 
de trabajadores activos. Este hecho justificaría, al menos en parte la diferencia 
entre ambos porcentajes.

En cualquier caso, nuestro objetivo en este apartado no es tanto el de conocer con 
precisión el número de trabajadores beneficiarios sino el de analizar cuál es su per-
fil y el de las empresas que están ofreciendo estos beneficios sociales. 

¿Qué tipo de trabajadores son los beneficiarios?

No hay diferencias significativas por edad, pero sí por sexos. Reciben PPE el 18,2% 
de los hombres y el 14,5% de las mujeres. Estas diferencias pueden deberse sim-
plemente al hecho de que estos PPE, como veremos más adelante, se ofrecen con 
mayor frecuencia a los trabadores con responsabilidades de manager y estas posi-
ciones se encuentran ocupadas con mucha mayor frecuencia por hombres. 

Existen enormes diferencias en la distribución de los PPE en cuanto a si son traba-
jadores a tiempo completo o tiempo parcial y si son autónomos o no. El siguiente 
cuadro muestra los datos de trabajadores beneficiarios de PPE en los tipos de rela-
ciones contractuales citadas.
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Tipo de contrato
Distribución 

muestral

Trabajadores beneficiarios 

de PPE en ese colectivo
Empleado tiempo completo 59,1% 24,5%
Empleado tiempo parcial 26,4% 7%
Autónomo tiempo completo 10,4% 1%
Autónomo tiempo parcial 4,1% 0%

Cuadro 8. Trabajadores beneficiarios según el tipo de contrato (Irlanda)

Fuente: elaboración propia, a partir de los datos de la encuesta EU-SILC.

Como puede observarse, los beneficiarios se concentran en el grupo de empleados 
que trabajan por cuenta ajena a tiempo completo. La legislación irlandesa permite 
a los autónomos hacer aportaciones a planes de pensiones vinculados a su trabajo. 
Sin embargo, como muestran los datos, estos instrumentos de previsión están muy 
poco extendidos en este colectivo. En cuanto al tipo de contrato, disfrutan con mu-
cha mayor frecuencia los trabajadores fijos (21,8%) que los eventuales (4,6%).

Respecto a las posibles diferencias salariales, los trabajadores beneficiarios de pla-
nes de pensiones de empleo tienen un salario medio que duplica al de los no benefi-
ciarios (59.300€ frente a 25.400€). Podemos pensar que esas diferencias salariales 
son debidas también al tipo de contrato (tiempo parcial o tiempo completo) o a la re-
lación contractual: autónomo o trabajador por cuenta ajena. Sin embargo, si nos limi-
tamos únicamente a los trabajadores a tiempo completo que trabajan por cuenta aje-
na, las diferencias salariales siguen siendo extraordinariamente significativas: salario 
medio de 39.500€ de los no beneficiarios, que equivale a un 61,5% del salario los be-
neficiarios de PPE que alcanza los 64.200€. No hay duda de que en Irlanda, como en 
otros países europeos, este tipo de ventaja social se está ofreciendo a los trabajadores 
mejor remunerados. En el colectivo de los trabajadores a tiempo parcial, los planes de 
pensiones de empleo están muy poco extendidos, pero las diferencias salariales son 
notables: 24.300€ de salario medio entre los beneficiarios de PPE frente a 14.500€ de 
los no beneficiarios. Las mismas diferencias se observan si tenemos en cuenta el sa-
lario en especie: cheques gasolina, seguro del coche, teléfono móvil etc. son benefi-
cios que reciben los que tienen, además, mayores niveles de renta.

En cuanto a la formación, la oferta de planes de empleo se concentra en los traba-
jadores con más formación. Entre los trabajadores con estudios primarios, sólo el 
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7% son beneficiarios de planes de pensiones de empleo mientras que el porcentaje 
supera el 20% entre los que poseen estudios universitarios. 

Por último, los complementos a las pensiones se ofrecen con más frecuencia en 
determinadas actividades profesionales: legisladores, directivos (40,5%); ingenie-
ros, científicos (41,6%); profesionales de la salud (34,1%); tecnologías de la informa-
ción y de las comunicaciones (29,6%); cajeros, administrativos, contables (25%). 

En general, los planes de pensiones de empleo están mucho más extendidos en el 
colectivo de trabajadores con responsabilidades directivas (el 30% de los managers 
disfrutan de PPE) que entre los que no las tienen (el 15% de los trabajadores sin 
cargas directivas son beneficiarios). Obviamente este análisis relativo a las funcio-
nes directivas de los beneficiarios se realiza exclusivamente para los trabajadores 
por cuenta ajena. Destacan sectores de actividad como “distribución de electrici-
dad”, “banca y finanzas” o “servicios a empresas” en los que los PPE se ofrecen de 
forma más horizontal. En esos sectores, son beneficiarios de los PPE el 55%, 60% y 
85% de los directivos, pero también el 35%, 49% y 54% de los trabajadores sin res-
ponsabilidades directivas. En otros sectores como la hostelería o la Administración 
Pública los planes se ofrecen al 40% de los directivos pero tan sólo al 15% de los 
trabajadores sin responsabilidades directivas.

¿Qué empresas están ofreciendo estos sistemas de previsión social?

Se concentran en unos pocos sectores: banca y finanzas (en las que el 46,5% de los 
trabajadores tienen planes PPE); empresas de servicios para otras compañías (ren-
ting, inmobiliarias, etc. con un 60%). Las grandes compañías de suministros: gas, 
electricidad, etc. (36,9%) y la Administración Pública, aunque de forma más mode-
rada (18,1%). En el extremo opuesto, en aquellos sectores en los que predominan 
los trabajadores autónomos (agricultura) o los contratos eventuales y a tiempo par-
cial (servicios sociales, servicio doméstico, etc.) la presencia de PPE es práctica-
mente inexistente (1%).

En cuanto al tamaño de las empresas que ofrecen estos incentivos se constata una 
mayor presencia en las más grandes. Las empresas con menos de 20 empleados 
ofrecen estos planes a un 10% de los trabajadores (habitualmente a los managers); 
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entre 20 y 49 trabajadores, un 14% son beneficiarios, siendo las empresas de más 
de 50 trabajadores las que ofrecen PPE con mayor frecuencia (29,9%). 

Como se ha comentado anteriormente, uno de los motivos fundamentales para 
ofrecer este tipo de ventaja social es el de intentar retener en la compañía a los tra-
bajadores más valiosos. Nos preguntamos si se cumple este objetivo entre los be-
neficiarios de PPE. A la pregunta de si han cambiado de trabajo en el último año 
respondieron afirmativamente un 3,8% de los beneficiarios de PPE y un 6,4% de los 
no beneficiarios. Las diferencias son estadísticamente significativas. No obstante, 
esa mayor estabilidad en el empleo no puede atribuirse únicamente al hecho de ser 
beneficiarios de PPE sino que entran en juego otras muchas causas. Para profundi-
zar en este aspecto de la movilidad analizamos por separado al colectivo de los 
trabajadores que tienen responsabilidades directivas de los que no las tienen.

Si nos limitamos ahora al colectivo de managers, observamos que han cambiado 
de empleo el 3,3% de los que tienen PPE frente al 5,6% de los que no los tienen. 
Estas diferencias son significativas (sólo al 10%) y se mantienen para distintos 
tramos salariales. Es decir, entre los managers con salarios equivalentes cambian 
con más frecuencia de trabajo los que no son beneficiarios de PPE. No pretende-
mos concluir que ese sea el único motivo, pero sí que es uno más. No olvidemos 
que estos planes suelen ofrecerse dentro de un paquete de ventajas sociales. 
Entendemos que ese conjunto de beneficios sí que puede ser un elemento a tener 
en cuenta en la decisión de cambiar de trabajo, más allá del salario y de las res-
ponsabilidades directivas.

En conjunto, Irlanda presenta un patrón típico de los países del Cluster 3 cuyas pen-
siones públicas son modestas, lo que ha llevado en los últimos años a un gran de-
sarrollo del segundo pilar, que podemos considerar plenamente maduro. 

En relación a España, las principales diferencias son:

•	 En Irlanda tiene un mayor peso específico el segundo pilar (en detrimento del 
tercer pilar) tanto en términos de trabajadores beneficiarios como en el de los 
activos depositados en relación al PIB del país.
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•	 Irlanda apenas instrumentaliza seguros colectivos, mientras que en España 
suponen la mitad de las previsiones complementarias. 

•	 Irlanda tiene implementado un mecanismo de autoafiliación obligatoria de los 
trabajadores a planes de pensiones de empleo por parte de la empresa “PRSA”.

En cuanto a las similitudes:

•	 Los beneficiarios de los planes de pensiones de empleo, están concentrados en 
los mismos sectores que en nuestro país. 

•	 Siguen las mismas tendencias de aplicación. La mayoría de estos sistemas de 
previsión complementaria están dirigidos a los trabajadores fijos a tiempo 
completo. Los directivos de la empresa reciben estos beneficios con más fre-
cuencia que el resto de empleados y normalmente lo hacen junto a otras ven-
tajas sociales. Sin embargo, los beneficios se extienden también a otras capas 
de trabajadores sin responsabilidades directivas, cosa que en España sólo ocu-
rre en sectores muy concretos.

•	 Al igual que en España, los beneficiarios tienden a cambiar menos de empleo 
(independientemente del salario y del puesto que ocupan), lo que evidencia un 
mayor grado de satisfacción.

6.2. Polonia

El sistema de pensiones en Polonia sufrió un cambio radical en 1999. En la actuali-
dad coexiste el sistema antiguo en el que permanecen los trabajadores de más de 
50 años en 1999 (que se extinguirá por ley en 2034) y el reformado, que es al que se 
acoge aquel trabajador que se incorpora al mercado de trabajo.

Algunas características de las pensiones en Polonia 

Al igual que la mayoría de países europeos, Polonia tiene un sistema basado en los 
tres pilares. Sin embargo, el segundo pilar es muy minoritario. 
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•	 Las pensiones públicas representan 11,80% del PIB. 

•	 Un 19,5% de renta de los trabajadores se dedica a la previsión social. De ese 
porcentaje un 2,3% es sufragado por el trabajador y se deposita en un fondo de 
pensiones. El resto, un 17,2% se deriva hacia el sistema público de pensiones 
(estos porcentajes son del 7,3% y 12,7% respectivamente para los trabajadores 
acogidos al sistema en extinción). 

•	 Los planes de pensiones de empleo tienen muy escasa presencia en Polonia; 
son de carácter voluntario para las empresas y, por ley, sólo se dan en la mo-
dalidad de aportación definida (DC). Las empresas que deciden ofertar este 
instrumento de previsión social deben hacerlo al menos al 50% de la plantilla 
estable.

•	 El salario de medio de reemplazo básico se sitúa en el 30% en 2014 pero con 
perspectivas decrecientes según diversos informes de la OCDE. Además, el sa-
lario medio en Polonia es uno de los más bajo de los países de UE (el salario 
medio es 1/3 del salario medio de la UE27). Por esta razón, los planes de pen-
siones privados, que hacen incrementar ese salario medio de reemplazo a un 
total del 59,5%, tienen objetivos más orientados a evitar la pobreza que a garan-
tizar unos ingresos extra. 

•	 En Polonia, los jubilados en riesgo de pobreza (cuyos ingresos no alcanzan a la 
mitad de la mediana de los ingresos medios) representan el 9,7%. Sin embargo 
ese umbral está muy por debajo del de la mayoría de países de la UE27.

•	 Las pensiones públicas se reparten de manera desigual (el índice de Gini de 
pensiones está por encima de la media europea); y al igual que en España, el 
reparto de la renta también es bastante desigual (Gini de desigualdad de la ren-
ta de 0,31 frente a 0,28 que es la media europea).

•	 En el ranking de “calidad global” del sistema de pensiones de Pascuzzo (2014), 
Polonia ocupa la posición 18 tanto en sostenibilidad como en adecuación. En el 
ranking estandarizado, relativo a 20 países europeos, Polonia ocupa el puesto 
número 18 en adecuación y el 10 en sostenibilidad. 
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•	 Desde la puesta en marcha del nuevo sistema de pensiones, el número de pla-
nes de empleo ha crecido de manera considerable; sin embargo el de benefi-
ciarios se ha estancado.

•	 En la actualidad se estima que en torno a un 2% de la población en edad de 
trabajar es beneficiaria de planes de empleo. 

•	 En cuanto al tratamiento fiscal, para los trabajadores, las contribuciones están 
exentas en la etapa de ahorro y tributan como rentas de trabajo en el periodo de 
disfrute. Para el empresario, son consideradas como gasto deducible con el lí-
mite del 7% del salario del empleado-beneficiario.

Si atendemos a los datos de EOIPA, el cuadro 9 muestra la información del segundo 
pilar de Polonia. Como puede verse, además de los planes de pensiones de empleo 
y seguros colectivos, existe una figura llamada “open-end investment fund”, que son 
fondos de capital variable. 

Nombre del 

producto

Tipo de contribución 

(*): Voluntaria (V) , 

Obligatoria (O) 

Ambas (A)

DC 

vs 

DB

Exposición 

al riesgo 

para el 

empleado

Número de 

empleados 

activos 

[2011]

Activos / 

provisiones 

técnicas 

(millones 

de €) [2011]Código EIOPA Empleador Empleado

Fondo de 

Pensiones de 

empleo PL-1

V A DC

Totalmente 

expuesto al 

riesgo

34.517 354

Seguros 

colectivos 

PL-2

V A DC

Totalmente 

expuesto al 

riesgo

115.572 442

Fondo de 

capital variable 

PL-3

V A DC

Totalmente 

expuesto al 

riesgo

130.231 698

Cuadro 9. Segundo pilar de Polonia

Fuente: adaptado de EIOPA (European Insurance and Occupational Pensions Authority).
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Análisis de la encuesta EU-SILC

La muestra de trabajadores polacos está compuesta por 30.755 individuos. Como 
en el caso de Irlanda, seleccionamos las personas que han trabajado alguna vez y 
de ellos eliminamos los pensionistas y estudiantes que trabajaron ocasionalmen-
te, etc. 

De la pregunta relativa al tipo de trabajo seleccionamos a los individuos que contes-
tan a las 4 primeras opciones: empleado por cuenta ajena a tiempo completo; em-
pleado por cuenta ajena a tiempo parcial; autónomo a tiempo completo; autónomo 
a tiempo parcial; descartamos otras categorías como personas que ayudan a de-
pendientes familiares en su casa, personas que trabajan sin salario en negocios 
familiares, amas de casa, etc. 

Del colectivo seleccionado un 8,4% son beneficiarios de planes de pensiones de em-
pleo y un 9,6% no lo son. No existen diferencias significativas por género ni por edad. 
Lo que comienza a perfilar un tipo de extensión limitada pero más horizontal.

Al igual que en España o Irlanda, existen enormes diferencias en la distribución de 
los planes de pensiones de empleo en cuanto a si son trabajadores a tiempo com-
pleto o tiempo parcial y si son autónomos o no. El siguiente cuadro muestra los 
datos de trabajadores beneficiarios de PPE en los tipos de relaciones contractuales 
citadas.

Tipo de contrato Muestra
Trabajadores beneficiarios  

de PPE en ese colectivo
Empleado tiempo completo 72,3% 10,8%
Empleado tiempo parcial 5,9% 9,3%
Autónomo tiempo completo 19,2% 0,3%
Autónomo tiempo parcial 2,6% 0,6%

Cuadro 10. Trabajador beneficiario según el tipo de contrato (Polonia)

Fuente: elaboración propia, a partir de los datos de la encuesta EU-SILC.

Como puede observarse en el cuadro 10, a pesar de existir un notable porcentaje de 
trabajadores autónomos, éstos apenas son beneficiarios de planes de pensiones 
de empleo. Entre los trabajadores por cuenta ajena los planes se extienden a un 
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9-10% de la población sin grandes diferencias entre los que trabajan a tiempo com-
pleto o a tiempo parcial.

En el aspecto que sí se observan diferencias es en el tipo de contrato: disfrutan con 
mayor frecuencia los fijos (12,1%) que los eventuales (7,4%). Estas diferencias, aun 
siendo estadísticamente significativas están lejos de los resultados para otros paí-
ses como España o Irlanda en las que para un trabajador fijo es 4 ó 5 veces más 
probable disfrutar un PPE que para un trabajador eventual.

Respecto a los salarios, el salario medio bruto en Polonia era en 2013 de 9.600€ 
frente a la media de la OCDE de 32.400€. El salario de los NO beneficiarios de los 
PPE es el 64% de los beneficiarios. Una primera lectura parece indicarnos que nue-
vamente se está ofreciendo los PPE a los trabajadores (relativamente) mejor paga-
dos. Sin embargo, si realizamos el análisis únicamente entre los empleados por 
cuenta ajena a tiempo completo (prescindiendo por tanto de los autónomos y los de 
tiempo parcial) observamos que los no beneficiarios de PPE reciben un salario 
equivalente al 83% del salario de los beneficiarios. Estas diferencias siguen siendo 
estadísticamente significativas pero no de la magnitud que se aprecia si considera-
mos a todos los trabajadores conjuntamente.

Respecto al nivel de formación que tienen los trabajadores beneficiarios se obser-
van diferencias muy significativas. Conforme va aumentando el nivel de estudios, 
aumenta la frecuencia con que se es beneficiario de PPE, alcanzando un 14% de 
beneficiarios entre los titulados universitarios frente a un 6% entre los trabajadores 
con estudios primarios. Nuevamente constatamos que estas diferencias a pesar de 
ser estadísticamente significativas, no son de la magnitud que se aprecia en otros 
países como Irlanda, Reino Unido o España.

En relación al tipo de actividad profesional se observa mayor frecuencia en determi-
nadas profesiones: responsables de administración y gestión, responsables de ven-
tas, juristas, profesionales de la salud, administrativos y contables. Pero en ninguna 
de ellas se alcanza un nivel de penetración superior al 15% de los profesionales.

Algo semejante ocurre con las diferencias observadas según se tenga o no respon-
sabilidad en la gestión y dirección en la empresa. Limitándonos a los trabajadores 
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por cuenta ajena, observamos que en el colectivo de los que no tienen responsabi-
lidades directivas, los planes alcanzan al 9,4% de los trabajadores; mientras que el 
16,5% de los managers son beneficiarios. 

Nuevamente las diferencias son estadísticamente significativas pero se alejan me-
nos de los valores medios que en otros países.

¿Qué tipo de empresas están ofreciendo estos planes de previsión?

Estos beneficios sociales se ofrecen con más frecuencia en los servicios que en la 
industria; destacan los intermediarios financieros y aseguradoras, empresas de 
información y comunicación (incluyendo telefonía, telecomunicaciones), la 
Administración Pública y las empresas en el ámbito de la salud y los servicios re-
sidenciales para la tercera edad. En estos sectores los PPE tienen una presencia 
superior a la media, pero en ninguno de ellos se alcanzan niveles de penetración 
superiores al 15% de los empleados del sector. En cuanto al tamaño de las empre-
sas, tal y como se observa en el gráfico 16, en las empresas de menos de 20 tra-
bajadores sólo el 5% son beneficiarios de PPE, en las de 20-50 trabajadores el 
9,8% y en las de más de 50 empleados el 12,7%. Hay que tener en cuenta que son 
valores medios; por lo analizado anteriormente parece que más que concluir que 
las empresas pequeñas ofrecen PPE al 5% de los trabajadores, seguramente una 
inmensa mayoría de empresas pequeñas no ofrece este tipo de beneficios socia-
les a ningún trabajador y una minoría lo ofrece al menos al 50%, el mínimo que 
marca la ley; en conjunto los beneficiarios resultan ser el 5%. Lo mismo ocurre 
para los otros estratos de tamaño.
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Gráfico 16. Porcentaje de trabajadores con PPE según el tamaño de la empresa

 
Analizando los mismos datos desde la perspectiva de los beneficiarios (gráfico 17), 
se comprueba que más del 55% están en empresas grandes (más de 50 trabajado-
res); algo menos del 3% en empresas de menos de 10 trabajadores, el 15% en em-
presas de 10 a 20 trabajadores y el resto en empresas de entre 20 a 50 trabajadores. 
Las diferencias son estadísticamente significativas. 
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3% 
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Menos de 10 

Gráfico 17. Distribución del total de beneficarios según el tamaño de empresa (Polonia)
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Profundizando ahora en el hecho de si se ofrece más a los managers en cualquier 
tipo de empresa observamos que en las empresas de más 50 empleados sí que 
hay diferencias en el sentido de que se ofrecen con mucha mayor frecuencia a los 
managers que a los trabajadores sin responsabilidades directivas. En los otros 
dos estratos de tamaño, se observan diferencias en el mismo sentido, pero no son 
estadísticamente significativas. 

Por sectores de actividad ocurre algo semejante. Por ejemplo en la Administración 
Pública reciben estos beneficios el 13,9% de los managers y el 12,3% de los no ma-
nagers. En el sector financiero las diferencias de penetración no son significativas 
en función de si los beneficiarios son o no directivos. En otras áreas como los servi-
cios médicos o los servicios a otras empresas las diferencias son más claras.

Al igual que en otros países se observa que las compañías que ofrecen estos planes 
son también las que con mayor frecuencia ofrecen otro tipo de beneficios sociales: 
ayudas para estudio, para guarderías, etc.

En cuanto a la estabilidad en el trabajo de los beneficiarios no se observan diferen-
cias. En el último año cambiaron de trabajo el 8,4% de los encuestados, porcentaje 
que se mantiene sin cambios significativos en el colectivo de beneficiarios de PPE y 
de no beneficiarios. Por tanto, no parece que este instrumento de previsión esté 
actuando como mecanismo para retener a los mejores trabajadores. 

En resumen, gracias a los resultados de la encuesta EU-SILC podemos elaborar un 
perfil de cómo son los trabajadores y las empresas que participan de estos instru-
mentos de previsión social. 

En primer lugar, destacamos que la penetración de este tipo de instrumento es bas-
tante limitada. En segundo lugar, y seguramente debido a la normativa polaca en 
materia de pensiones, que exige su extensión al 50% de la plantilla, la presencia de 
este tipo de instrumento está repartida de una manera más horizontal. Es cierto 
que se observan diferencias por tamaño de la empresa, también en función de si se 
tienen o no responsabilidades directivas y que hay sectores con más penetración de 
estos sistemas. Sin embargo, las diferencias no son de tanto calado como en otros 
países y en muchos casos carecen de significatividad estadística. 
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Son pocas las empresas que han adoptado estos sistemas de remuneración, las que 
lo hacen operan mayoritariamente en el sector servicios y extienden estos planes a 
bastantes trabajadores de la plantilla y no sólo a los directivos. Este hecho se pone 
de manifiesto también en las diferencias salariales o en el tipo de contrato: se ofre-
cen estos planes con más frecuencia a los trabajadores fijos y mejor pagados que a 
los eventuales o con peor salario, pero no con la desproporción observada en otros 
países. En el colectivo de trabajadores autónomos es prácticamente inexistente la 
presencia de estos planes. Estos datos de relativa horizontalidad en la oferta de es-
tos instrumentos son claramente compatibles con la normativa que exige que en 
aquellas empresas que se oferte un plan de pensiones de empleo o un seguro co-
lectivo el número de beneficiarios debe ser de, al menos, el 50%. Esta normativa 
que seguramente está pensada para extender los beneficios sociales a amplias ca-
pas de la fuerza laboral de las empresas puede estar frenando su expansión. 

En efecto, para muchos empleadores los beneficios sociales son un incentivo espe-
cífico que quieren ofrecer a determinados trabajadores. En concreto, los planes de 
pensiones de empleo pueden ser considerados como una herramienta de la gestión 
de recursos humanos para retener a los trabajadores más valiosos. En el momento 
en que, por presiones sindicales o por legislación, el empleador se ve obligado a 
ampliar los beneficios a trabajadores por los que no tiene un interés especial, es 
posible que dicha oferta se contraiga. No es extraño, en ese contexto, que no se ob-
serven diferencias de movilidad entre los beneficiarios y los que no lo son. 

En relación a España, las principales diferencias son:

•	 En Polonia, el segundo pilar es muy poco significativo, sin embargo, el peso de los 
planes de pensiones en general, duplica al de los planes de pensiones de España 
en relación al PIB del país. Es decir, la previsión social complementaria tiene im-
portancia relativa, pero el reparto entre pilares privados es muy distinto.

•	 Los planes de pensiones y seguros colectivos se ofrecen de manera mucho más 
horizontal; las diferencias salariales entre beneficiarios y no beneficiarios son 
menores que en España, así como la movilidad laboral o el tipo de responsabi-
lidades directivas. Todo ello puede ser debido a la obligatoriedad de ofrecer los 
beneficios a al menos el 50% de las trabajadores.
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En cuanto a las similitudes:

•	 Están concentrados en los mismos sectores.

•	 Las empresas de mayor tamaño también son las que mayor porcentaje de tra-
bajadores beneficiarios tiene. 

•	 Las empresas que los ofrecen lo hacen junto a otros beneficios sociales.

•	 A pesar de ser un pilar con poco peso específico tiene variedad de instrumentos 
y coexisten los dos tipos fundamentales de vehículos financieros: seguros co-
lectivos y planes de pensiones de empleo.

6.3. Reino Unido

En este apartado mostramos los resultados del análisis para Reino Unido. La infor-
mación se ha obtenido de varias fuentes:

•	 Los informes EIOPA (European Insurance and Occupational Pensions Authority)

•	 Los informes sobre pensiones de la OCDE

•	 Occupational Pension Schemes Survey (OPSS), 2013

•	 Office for National Statistics (ONS)

Algunas características distintivas de las pensiones en Reino Unido

•	 El sistema de pensiones públicas consiste en un sistema de seguro social 
obligatorio y contributivo, subdividido en dos niveles: Basic State Pension y 
State Second Pension (S2P). Sin embargo, las empresas y los empleados de 
forma individual pueden obtener la exoneración de contribuir al segundo nivel 
(S2P) mediante la contratación (contracting out) de planes de pensiones susti-
tutivos ofrecidos por el sector privado en régimen de capitalización y de cuentas 
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individuales, obteniendo ambos, a cambio de ello, una reducción de las res-
pectivas tasas de cotización al sistema público.

•	 La pensión estatal básica completa para una persona sola es 107,45 libras por 
semana, 600 euros al mes y representa el 16% de los ingresos medios

•	 Para el conjunto de países en los que las aportaciones al segundo pilar no son 
obligatorias, el Reino Unido es, con gran diferencia, el que tiene más activos en 
previsión social vinculada al empleo, superando el PIB del país.

•	 La reforma aprobada en el ejercicio 2007 estableció que, a partir de 2012, todos 
los empleados entre 22 años y la edad de jubilación quedarán, por defecto, afi-
liados a un plan de pensiones (Stakeholder Pension Plan), salvo que se opongan 
expresamente. Además de las aportaciones de los trabajadores, los empleado-
res deberán realizar contribuciones a dicho plan (que oscilarán entre el 3% y el 
5% del salario, calculado sobre una base mínima anual de 3.000 libras y máxi-
ma de 35.000 libras). Los empleadores que no quieran constituir un plan de 
pensiones podrán realizar sus aportaciones a cuentas personales. Es obligato-
rio para todas las empresas con cinco o más empleados.

•	 Este mecanismo constituye una figura intermedia entre los planes de empresa 
y los individuales, son planes de aportación definida cuyo objetivo es cubrir a 
aquellos trabajadores con ingresos entre 10.000 y 20.000 libras anuales. 

•	 La tasa de ancianos en riesgo de pobreza en Reino Unido (porcentaje de mayo-
res de 65 años con ingresos inferiores a la mitad de la mediana del salario mí-
nimo) es del 8%, por debajo de la media de los países de la OCDE que es de 
12,8%. 

•	 En el ranking de “calidad global” del sistema de pensiones de Pascuzzo (2014), 
Reino Unido se encuentra en la posición 16 en adecuación y en la posición 4 en 
sostenibilidad de entre los 33 países que incluye el estudio. En el ranking estan-
darizado, referido a 20 países europeos, el Reino Unido ocupa el puesto núme-
ro 11 en adecuación y el 2 en sostenibilidad. 
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•	 El sistema público de pensiones del Reino Unido es de reparto, es decir, está 
diseñado para financiar únicamente las pensiones básicas y es prácticamente 
independiente del historial contributivo del trabajador. La cuantía de la pensión 
pública es ligeramente superior a la de las pensiones sociales, pero no garan-
tiza un mínimo de calidad de vida. El salario medio de reposición básico está en 
torno al 38%, uno de los más bajos de Europa, por lo que los complementos 
privados a las pensiones son imprescindibles. Las pensiones públicas se repar-
ten de manera muy igualitaria (el índice de Gini de pensiones es de los más 
bajos de Europa); en cambio, el reparto de la renta es bastante desigual (Gini de 
renta más elevado).

•	 El número de miembros activos en planes de pensiones de empleo desde 2000 
a 2013 en Reino Unido ha disminuido de un 10,1 a 8,1 millones. No obstante, se 
puede ver cómo en el sector público los miembros activos han ido creciendo de 
4,4 a 5,3 millones mientras que el sector privado sí que ha sufrido un fuerte 
decrecimiento de 5,7 en 2000 a 2,8 millones en 2013. 
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Gráfico 18. Evolución de miembros activos en PPE (Reino Unido).

 
•	 En cuanto a la estructura de los beneficios, podemos observar que los miem-

bros activos de los planes de pensiones de empleo de prestación definida han 
disminuido considerablemente, siendo la aportación definida la tendencia en 
las nuevas incorporaciones. 
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Gráfico 19. Evolución de miembros activos en cuanto a la estructura (Reino Unido).

•	 En relación a la edad de jubilación de los miembros activos de los planes de pen-
siones de empleo, observamos que la edad límite está en los 65 años, tanto en el 
sector público como en el privado. Si bien es cierto que en el sector público la 
mitad de sus empleados se jubila a los 60, como se muestra en el cuadro 11.

•	 En cuanto a su fiscalidad, las aportaciones o primas son deducibles de su tributa-
ción hasta el 15% de los ingresos, con un tope en cifras absolutas. El porcentaje 
máximo admitido se incrementa en función de la edad partiendo de un 17,5% para 
personas hasta 35 años de edad y llegando a un 40% para los de 61 o más años.

•	 Las prestaciones están sujetas a tributación, pero tanto en los planes de em-
presa como en los personales es posible percibir en forma de capital, exento de 
tributación, hasta un 25% del capital, existiendo la obligación de contratar con 
el 75% restante una renta vitalicia antes de llegar a la edad de 75 años.

El cuadro 12 elaborado a través de los datos de los informes de EOIPA muestra los tipos 
de instrumentos y su nivel de penetración. De acuerdo a estos datos, relativos a 2011, el 
número total de beneficiarios de planes de pensiones de empleo fue de 9.831.221. 

Años Menos de 60 60 Entre 61 y 64 A los 65 Más de 65 Total
Privado 0,0 0,3 0,1 2,3 0,0 2,8
Público 0,3 2,4 0,1 2,5 0,0 5,3
Total 0,4 2,7 0,1 4,9 0,0 8,1

Cuadro 11. Miembros activos de planes de pensiones de empleo en Reino Unido (expresado en millones)
Fuente: elaboración propia, a partir de los datos del Office of National Statistics (UK).

cuaderno_215.indd   112 10/05/16   08:51

© Fundación MAPFRE 
Prohibida la reproducción total o parcial de esta obra sin el permiso escrito del autor o de  Fundación MAPFRE 



113

Los planes de pensiones individuales tienen mayor número de beneficiarios que los 
planes de pensiones de empleo (según la EOIPA 10.800.000 empleados activos en 
planes personales en 2011 frente a 9.830.000 empleados activos en planes de em-
pleo). Sin embargo, en cuanto a las provisiones técnicas, los planes de pensiones de 
empleo, con más de 1.400.000 millones euros de activos (en base a la información 
disponible) superan con creces la cantidad de 236.783 millones de euros depositada 
en planes individuales. 

Nombre del 

producto

Tipo de contribución (*): 

Voluntaria (V), 

Obligatoria (O) Ambas 

son posibles (A)

DC vs 

DB

Exposición 

al riesgo 

para el 

empleado

Número de 

empleados 

activos 

[2011]

Activos / 

provisiones 

técnicas 

(millones 

de €) [2011]Código EIOPA Empleador Empleado

Fondo de 

pensiones 

de empleo 

UK-1.1

A V DB

Totalmente 

expuesto al 

riesgo

1.623.041 1.229.848

Fondo de 

pensiones 

de empleo 

UK-1.2

A V DC

No 

expuesto al 

riesgo

626.402
No 

disponible

Fondo de 

pensiones 

de empleo

UK-1.3

A V Ambos Otros 1.181.778
No 

disponible

Fondo de 

pensiones de 

empleo UK-2*

A V DC

Totalmente 

expuesto al 

riesgo

6.400.000 337.302

Cuadro 12. Segundo pilar de Reino Unido

Fuente: Adaptado de EIOPA (European Insurance and Occupational Pensions Authority).
(*) Los datos de este fondo no están actualizados.

¿Qué tipo de trabajadores son beneficiarios?

Los siguientes resultados, elaborados a partir de datos extraídos de la Oficina 
Nacional de Estadística de Reino Unido (ONS: Office for National Statistics), sugieren 
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que existen diferencias significativas en la distribución de los PPE en cuanto al tipo 
de contrato, es decir, si son trabajadores a tiempo completo o parcial y si son autó-
nomos o trabajadores por cuenta ajena. La mayoría de los trabajadores beneficia-
rios de PPE son trabajadores por cuenta ajena a tiempo completo. Por ejemplo, en 
el caso de trabajadores por cuenta ajena, son beneficiarios el 53% de los hombres y 
el 58% de las mujeres fijas frente a un 32% y 26% de trabajadores a tiempo parcial 
respectivamente. Sin embargo, vemos que sólo el 15% de los hombres y el 38% de 
las mujeres trabajadoras por cuenta ajena y a tiempo parcial son beneficiarios de 
PPE y en el caso de autónomos, sólo el 16 % de los hombres y el 17% de las mujeres 
autónomas y a tiempo parcial son beneficiarios de PPE. 

Por tanto, tal y como se puede ver en el siguiente gráfico, los beneficiarios de PPE 
se concentran en el grupo de trabajadores por cuenta ajena y a tiempo completo 
tanto en hombres como en mujeres. 
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Gráfico 20. Beneficiarios de PPE según el tipo de contrato y género (Reino Unido).

En cuanto a las diferencias en el género, parece haber un mayor porcentaje de mu-
jeres beneficiarias en general. En este caso vemos que este mayor porcentaje se 
puede ver tanto en trabajadoras fijas como eventuales. Iremos viendo si esta dife-
rencia se mantiene en base a distintas variables. 

De acuerdo a la clasificación socio-económica, vemos que hay mayor número de 
beneficiarios en las actividades profesionales de mayor responsabilidad, como 
son trabajadores profesionales de alta dirección (65%) y mandos intermedios 
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(57%) mientras que en la categoría de trabajadores manuales se reduce hasta 
un 36%. 
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Gráfico 21. Beneficiarios de PPE según la clasificación socio-económica (Reino Unido).

Según esta clasificación socio-económica y en base al género vemos que en las ac-
tividades profesionales e intermedias, son las mujeres las que tienen un mayor por-
centaje de beneficiarias de PPE. Mientras que en la categoría de trabajos manuales, 
son los hombres los que lideran el porcentaje de beneficiaros (36% frente a 29% en 
mujeres). 
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Gráfico 22. Beneficiarios de PPE según la clasificación socio-económica y género (Reino Unido).

Según la edad, podemos observar que hasta los 34 la mayoría de los trabajadores 
no son beneficiarios de los PPE. Es a partir de los 35 cuando estas diferencias se van 
acusando llegando a un porcentaje del 63% de los trabajadores beneficiarios de 
PPE de entre 45 y 54 años. 
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Gráfico 23. Porcentaje de beneficiarios de PPE según la edad (Reino Unido).

También podemos observar que no hay diferencias entre los hombres y mujeres en 
los primeros dos tramos de edad, entre 16 y 24 años. Sin embargo, las diferencias 
se van haciendo más pronunciadas entre los 25 y 34 años siendo las mujeres las 
mayores beneficiarias de los PPE. 
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Gráfico 24. Porcentaje de beneficiarios de PPE según la edad y el género (Reino Unido).

En cuanto al nivel de ingresos, también vemos ciertas diferencias en cuanto a la 
frecuencia con que se es beneficiario de planes de pensiones de empleo. El siguien-
te gráfico muestra cómo en los primeros tramos salariales, hasta 400 libras al mes, 
la mayoría son trabajadores son no beneficiaros, mientras que en los siguientes 
tramos es más frecuente ser beneficiario.
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Gráfico 25. Porcentaje de beneficiarios de PPE en base al salario bruto en libras (Reino Unido).

El siguiente gráfico muestra que las mujeres son con más frecuencia beneficiarias 
que los hombres en todos los tramos salariales. 
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Gráfico 26. Porcentaje de beneficiarios de PPE en base al salario bruto en libras y género (Reino Unido).

¿Qué empresas están ofreciendo estos sistemas de previsión social?

Las empresas que ofrecen este tipo de planes de pensiones de empleo son por lo 
general las de gran tamaño. El 84% de los trabajadores en empresas de más de 
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1.000 empleados son beneficiaros de los PPE frente a un 31% de los trabajadores de 
entre 3 y 4 empleados. Estas diferencias son muy significativas. 
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Gráfico 27. Beneficiarios de PPE en base al tamaño de la empresa (Reino Unido).

Además, existen ciertas diferencias de género de los beneficiarios, según los tra-
mos de tamaño de las empresas. Las mujeres siguen siendo más beneficiarias de 
PPE en todos los estratos de tamaño, excepto en las muy grandes (más de 1000 
trabajadores) o en el colectivo de autónomos (empresas de 1 y 2 trabajadores). En 
principio al ser obligatoria la adscripción del trabajador a algún plan de pensiones 
de empleo, no deberían existir diferencias de género. Sin embargo, diversos traba-
jos sobre hábitos de ahorro (Yuh y Hanna, 2010), concluyen que las mujeres tienen 
un perfil inversor más conservador que el hombre: prefieren el ahorro en planes de 
pensiones o depósitos a plazo fijo frente a los fondos de inversión que son elegidos 
mayoritariamente por los hombres. Desde esa perspectiva es plausible pensar que 
los hombres abandonan voluntariamente la adscripción al plan con mayor frecuen-
cia que las mujeres ya que algunos de ellos prefieren depositar sus ahorros en otros 
instrumentos financieros. Ello explicaría las diferencias observadas. 

En resumen, los complementos a las pensiones vinculados al empleo están muy ex-
tendidos en el Reino Unido, especialmente en las empresas de tamaño medio y gran-
de. Las mujeres presentan mayores porcentajes de beneficiarios. Al igual que en 
otros países, la probabilidad de ser beneficiario crece con la edad, el salario, la anti-
güedad en la empresa y el nivel de responsabilidad que conlleva el puesto de trabajo.
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El Reino Unido representa al conjunto de países del Cluster 2 cuyos sistemas de 
pensiones descansan más en la previsión privada y dependen menos del estado a 
través de las pensiones públicas. 

Las diferencias con España son muchas y entre ellas destacamos:

•	 El salario medio de reposición es mucho más bajo que en España y es por ello 
que el sistema complementario de pensiones, siendo igualmente voluntario, 
tiene mucho más peso en el PIB del Reino Unido.

•	 Como ya hemos comentado y al igual que Irlanda, Reino Unido tiene implemen-
tado un mecanismo de autoafiliación obligatoria de los trabajadores por parte 
de la empresa. El trabajador decide posteriormente, y de manera voluntaria, si 
se mantiene o abandona ese plan.

•	 El segundo pilar es determinante en la calidad de vida de la mayoría de jubila-
dos del Reino Unido; en él se encuentran depositados gran parte de los ahorros 
de muchos más pensionistas que en España (un 30% de beneficiarios frente a 
un 3,30%, en relación a los habitantes en edad de trabajar).

•	 Mientras que en España se utilizan varios vehículos financieros vinculados al 
empleo (seguros, planes, planes empresariales) en el Reino Unido el vehículo 
financiero por excelencia para la provisión de fondos del segundo pilar son los 
planes de pensiones de empleo, con una amplia variedad de productos. Tanto 
los planes de prestación definida como los de aportación definida tienen cabida 
en el sistema.

•	 En España, las mujeres son con poca frecuencia beneficiarias de estos comple-
mentos sociales, seguramente porque en nuestro país son pocas las mujeres que 
alcanzan responsabilidades directivas y es en ese grupo en el que se concentran 
los beneficiarios. En el Reino Unido, por el contrario, los complementos están 
más extendidos y aunque hombres y mujeres son inscritos por igual en algún 
plan de pensiones de empleo, las mujeres son beneficiarias con más frecuencia. 
Ello puede ser debido a que algunos hombres prefieren otro tipo de vehículos fi-
nancieros para canalizar sus ahorros y abandonan voluntariamente el plan.
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En cuanto a las similitudes: 

•	 Aunque los beneficios sociales del segundo pilar se extienden a muchos más 
trabajadores que en España, se observan tendencias similares: más beneficia-
rios en las grandes empresas, en el colectivo de trabajadores a tiempo comple-
to, de mayor edad y con más responsabilidades.

6.4. Dinamarca

Como ya comentamos al principio de este apartado, Dinamarca tiene un sistema 
de previsión complementaria donde la contratación de alguno de los instrumentos 
del segundo pilar es obligatorio. Por este motivo todas las empresas y todos los 
trabajadores son beneficiarios de algún complemento a la pensión vinculado a su 
vida laboral; es por ello que no tiene sentido analizar las características de las 
empresas que ofrecen estos planes o la tipología de los beneficiarios como se ha 
hecho en otros países; en cualquier caso, vamos a apuntar una serie de rasgos 
distintivos de este país, en representación de los que pertenecen al Cluster 4 de 
nuestro estudio. 

•	 El primer pilar tiene dos componentes, uno de reparto y otro de capitalización 
(el 99% de los trabajadores están cubiertos por este último).

•	 El segundo pilar está integrado por planes de pensiones o seguros de vida, obli-
gatorios y de capitalización. Este segundo pilar es de carácter privado, basado 
en acuerdos colectivos sectoriales y mayoritariamente de aportación definida 
con un tipo de interés mínimo garantizado. En la actualidad, el 80% de la pobla-
ción activa está cubierta por un plan de pensiones obligatorio. 

Este segundo pilar está formado por:

•	 El ATP (Arbejdsmarkedets Tillaegspension), que es un sistema complementa-
rio, independiente y financiado a través de contribuciones realizadas por em-
pleados y empleadores. Es un sistema voluntario para los trabajadores autó-
nomos y obligatorio para los que trabajan por cuenta ajena. Dos terceras 
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partes de las aportaciones las realiza la empresa y el resto el trabajador, a lo 
largo de su vida laboral. El sistema es de capitalización; es decir, la cuantía de 
la prestación por jubilación se establece en base a las aportaciones y sus ren-
dimientos. La prestación puede cobrarse en forma de renta o de capital, y en 
caso de fallecimiento, los beneficiarios tienen derecho a obtener, en forma de 
capital, el importe restante. 

•	 El SP (Særlig Pensionsopsparing) es un sistema en el que todos los trabajadores 
contribuyen con un 1% de sus rentas. La adscripción es obligatoria, incluso 
para los autónomos. 

•	 El peso de las pensiones públicas (primer pilar) respecto al PIB es muy bajo 
(6,1%), siendo la tasa de reposición básica una de las más bajas de Europa 
(30,1%). Sin embargo, si añadimos los complementos obligatorios del segundo 
pilar, llegamos a una tasa de reposición del 77,4%, por encima de la media eu-
ropea y con perspectivas de crecimiento.

•	 Dinamarca es el país, de los analizados en este informe, en el que los seguros 
colectivos tienen mayor peso en su economía: un 126% del PIB según datos de 
la OCDE. Además tiene planes de pensiones de empleo y planes de pensiones 
individuales. Todos esos activos representan una cantidad cercana a dos veces 
el PIB del país.

•	 En el ranking de “calidad global” del sistema de Pascuzzo (2014), Dinamarca se 
encuentra en la posición 6 en adecuación y en la posición 11 en sostenibilidad, 
estando la número 5 de la puntación global. En el ranking estandarizado, 
Dinamarca ocupa el 5 puesto en adecuación y el 6 en sostenibilidad. 

•	 Las pensiones públicas se reparten de manera bastante igualitaria (el índice de 
Gini de pensiones está por debajo de la media europea); y además, el reparto de 
la renta también está en torno a la media de Europa.

•	 Tiene 29,90 jubilados por cada 100 habitantes, y la amplitud de la etapa de jubi-
lación es de 14,30 años.
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•	 La pensión básica completa es de 5.713 coronas danesas (765.88 euros) por 
mes o 68.556 coronas (9.191 euros) por año, equivalente alrededor del 17% de 
los ingresos medios. Hay un límite de ganancias individual que significa que la 
pensión básica se reducirá si los ingresos obtenidos superan las 291.200 coro-
nas (39.038 euros; aproximadamente el 75% de los ingresos medios). Por enci-
ma de ese tope los beneficios se reducen en un 30%. 

•	 El complemento de pensión completa es 5.933 coronas (795,28 euros) por mes 
o 71.196 (9.543,38 euros) al año para una persona. Las cantidades reales son 
comprobadas teniendo en cuenta todas las fuentes de ingresos personales (in-
cluyendo las ATP y las SP), aparte de las pensiones públicas. Si se superan 
ciertos límites para el conjunto de los miembros del hogar, los beneficios tie-
nen una penalización del 30%. 

•	 Estos mecanismos de ajuste en la pensión básica y sus complementos hacen 
que Dinamarca sea uno de los países con índice de desigualdad en las pensio-
nes más moderado.

•	 El 94% de sus planes de empleo son de contribución definida, por tanto sólo el 
6% se mantienen en prestación definida. 

El cuadro 13 elaborado a través de los datos de los informes de EOIPA muestra los 
tipos de instrumentos y su nivel de penetración. De acuerdo a estos datos, relati-
vos a 2011, el número total de beneficiarios de planes de previsión complementa-
ria fue de 5.474.462 empleados y el total de provisiones es de 283.039 millones de 
euros. 
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Nombre del 

producto

Tipo de contribución: 

Voluntaria (V)  

Obligatoria (O)

Ambas son posibles (A)

DB 

DC

Exposición 

al riesgo 

para el 

empleado

Número de 

empleados 

activos 

[2011]

Activos / 

provisiones 

técnicas 

(millones de 

€) [2011]Empleador Empleado

Fondos de 

pensionesDK 

-1

O O DB
No expuesto 

al riesgo
5.824 7.129

Seguros DK 

-2
A A DC Otros 3.422.291 130.670

Seguros 

colectivosDK 

-3

O A DC Otros 1.447.456 70.527

Fondos de 

pensionesDK 

-4

O A DC Otros
598.891 74.713

Cuadro 13. Segundo pilar de Dinamarca

Fuente: Adaptado de EIOPA (European Insurance and Occupational Pensions Authority). 

En conjunto, el sistema de pensiones de Dinamarca, junto al de los otros países que 
conforman el Cluster 4 (Suiza, Países Bajos e Islandia), presenta los mejores indi-
cadores de calidad de global de las pensiones en muchos aspectos: beneficiarios, 
cantidades depositadas, equidad, sostenibilidad y adecuación.
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7. RESUMEN Y CONCLUSIONES

El problema del envejecimiento de la población que se está produciendo en la socie-
dad europea, sitúa a la previsión social en el centro del debate sobre el modelo de 
pensiones. La preocupación por satisfacer las expectativas de bienestar de los ciu-
dadanos que llegan a la edad de jubilación lleva a los agentes sociales y políticos a 
estudiar no sólo el sistema público de pensiones, sino los complementos privados 
ya sean individuales o vinculados al empleo.

En nuestro estudio encontramos:

En los países de nuestro entorno geográfico y económico existe una gran hete-
rogeneidad en los instrumentos de previsión social complementaria: distinto 
peso de los tres pilares que conforman los sistemas de previsión, carácter vo-
luntario u obligatorio así como diferencias sustanciales en el tratamiento nor-
mativo y fiscal.

En el contexto europeo y desde una perspectiva macroeconómica, observamos 4 
tipologías diferenciadas de países:

•	 CLUSTER CON SEGUNDO PILAR IRRELEVANTE (Cluster 1). Compuesto por 
Estonia, República Checa, República Eslovaca y Polonia. Son países en los que 
a pesar de tener activos en complementos a las pensiones, el segundo pilar es 
inexistente o residual. En ellos, el porcentaje de jubilados sobre activos, la am-
plitud de la etapa de jubilación y los salarios medios de reemplazo, están por 
debajo de la media europea.

•	 CLUSTER CON SEGUNDO PILAR NO MADURO (Cluster 2). Es el más numeroso 
y está formado por Alemania, Austria, Bélgica, Eslovenia, España, Francia, 
Italia y Portugal. En este grupo los instrumentos del segundo pilar tienen un 
peso significativo respecto al PIB, pero en ningún caso alcanza el 20% del mis-
mo. Las pensiones públicas (primer pilar) representan un porcentaje del PIB 
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superior a la media (12% frente 8,3% del conjunto de países analizados). Los 
salarios medios de reemplazo están por encima de la media. 

•	 CLUSTER CON SEGUNDO PILAR MADURO (Cluster 3). Está formado por 
Irlanda, Reino Unido, Noruega, Finlandia y Suecia; presenta un perfil más hete-
rogéneo: En tres de los países es obligatoria la contratación de instrumentos 
del segundo pilar (Noruega, Finlandia y Suecia), sin embargo es en el Reino 
Unido donde representan un mayor porcentaje del PIB. Los salarios medios de 
reposición de los países de este grupo están por debajo de la media europea 
(excepto en Noruega). De hecho, Irlanda y Reino Unido presentan los niveles 
más bajos en este indicador. El gasto en pensiones públicas está por debajo de 
la media. Este grupo de países apuesta claramente por la previsión privada.

•	 CLUSTER CON SEGUNDO PILAR CONSOLIDADO. (Cluster 4): Está formado por 
Dinamarca, Islandia, Países Bajos, Suiza. En todos ellos la contratación de ins-
trumentos del segundo pilar es obligatoria o cuasi-obligatoria y los activos de-
positados en el segundo pilar son muy superiores a la media. En estos países 
las pensiones públicas representan un porcentaje bajo del PIB. 

De la comparación de estas cuatro tipologías podemos extraer algunas conclu-
siones:

•	 Los Clusters 1 y 4 reflejan dos realidades extremas en cuanto al peso de los 
complementos privados de las pensiones. Así, Países Bajos con unas condicio-
nes demográficas muy estables y unas reservas muy cuantiosas en fondos de 
pensiones sigue siendo el país con más activos en el segundo pilar. En el extre-
mo opuesto, Eslovenia o la República Checa apenas tienen activos en los pila-
res voluntarios.

•	 En los Clusters 2 y 3 las decisiones de los individuos o los decisores públicos 
van conformando un perfil diferenciado en lo que a previsión social se refiere. 
En el Cluster 2, al que pertenece España, a pesar de tener unas condiciones 
demográficas idóneas para un crecimiento de los instrumentos de previsión 
privados, la provisión del sistema de pensiones viene desde el lado público, 
junto a un mercado de pensiones privadas no maduro, tanto en el segundo 
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como en el tercer pilar. Por el contrario, en los países del Cluster 3 que, por sus 
condiciones demográficas no deberían tener tanta presión para ahorrar en ins-
trumentos de previsión social, los instrumentos del segundo pilar, están muy 
extendidos y representan un 71,40% del PIB para el conjunto de los 5 países. 
Ello puede ser debido a que el salario neto de reposición básico es modesto en 
este grupo de países.

Atendiendo a los criterios de adecuación y sostenibilidad, los países del Cluster 4, 
ocupan posiciones relevantes en cualquiera de los rankings, seguidos de algunos 
países del Cluster 3. Los países del Cluster 2, entre los que se encuentra España, se 
sitúan en buenas posiciones en cuanto a adecuación, pero por debajo de la media en 
cuanto a sostenibilidad. 

En relación a los rasgos y tendencias macroeconómicas generales y su posible pa-
pel como factores determinantes en la adopción de estos sistemas reconocemos:

•	 Desde la década de los 90 se observa una claro desplazamiento hacia los siste-
mas de aportación definida frente a los de prestación definida. La razón está en 
la tendencia a asumir menos riesgos por parte de los empleadores, ya sean 
éstos empresas privadas o públicas. 

•	 Hay una gran variedad de tratamientos fiscales pero se observa una cierta 
compensación entre el tratamiento fiscal en la etapa de ahorro con el trata-
miento fiscal en la etapa del rescate. En los países con incentivos fiscales 
ex-ante (como puede ser España), las ventajas fiscales posteriores son más 
limitadas. 

•	 En cuanto a los factores demográficos; ni la edad de jubilación, ni la amplitud 
de esa etapa vital, ni el peso relativo de la población jubilada tienen una influen-
cia significativa en la contratación de instrumentos de previsión social. 

•	 En cuanto a los factores salariales, el peso de las pensiones públicas y el sala-
rio medio de reposición, parecen jugar un papel más relevante que los factores 
demográficos; ello se observa en la contratación de cualquier instrumento pri-
vado de previsión y en particular, en los instrumentos del segundo pilar. 
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•	 En relación a los incentivos fiscales, éstos parecen jugar un papel de condición 
necesaria; sin embargo, por su diseño o su magnitud no parecen ser un estímu-
lo suficiente en muchos de los países estudiados.

•	 En cuanto a la desigualdad, la realidad es que los complementos a las pensio-
nes juegan papeles muy distintos en los países analizados. No existe asociación 
significativa entre complementos a las pensiones y desigualdad en el reparto 
de la riqueza.

Desde un enfoque más microeconómico, centrado en la empresa y atendiendo a la 
relación empleador/empleado que definen los contratos de trabajo, se estudia el 
valor que los planes de pensiones de empleo y los seguros colectivos pueden tener 
para la empresa y los empleados.

Las nuevas políticas de RR.HH. buscan crear un entorno de trabajo en el que los 
objetivos de la compañía y las metas individuales de los trabajadores estén ali-
neados. 

En la actualidad, las políticas de recursos humanos están incorporado aspec-
tos que buscan aumentar el compromiso e identificación con los valores de la 
empresa. Dentro de las prácticas a desarrollar, puede incluirse la oferta de 
instrumentos de previsión social en forma de complementos a las pensiones 
públicas.

La implementación de estos instrumentos ofrece ventajas interesantes. Son un 
componente más de la política retributiva, un elemento de la política de incentivos, 
un factor diferenciador en la política de selección de personal y actúan como meca-
nismo de fidelización de los trabajadores.

En suma, los complementos a las pensiones pueden ser un instrumento en la defi-
nición y desarrollo de políticas innovadoras de recursos humanos en las empresas. 
Su implementación ayuda al objetivo de conseguir trabajadores más motivados y 
comprometidos con la empresa y a mejorar la productividad, objetivo central para 
aumentar la competitividad empresarial.
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La evidencia de la implantación de estos planes de pensiones de empleo y seguros 
colectivos, en la economía española ofrece algunos rasgos interesantes y, en algu-
nos aspectos, diferentes a los que se reconoce en empresas de otros países.

En relación al perfil de las empresas españolas que ofrecen estos planes encon-
tramos:

•	 Los instrumentos de previsión social complementaria se dan con mayor fre-
cuencia en las empresas del sector servicios que en la industria. En el sector 
primario son prácticamente inexistentes.

•	 Dentro del sector servicios destacan los servicios financieros con un 74,4% de los 
empleados beneficiarios; los sectores de suministro de energía, telecomunica-
ciones y correos ofrecen estos beneficios aproximadamente a un 50% de sus 
trabajadores y la Administración Pública lo ofrece a un 40% de los empleados.

•	 En la Administración Pública los planes de pensiones y seguros colectivos se 
distribuyen de forma horizontal en todos los colectivos de empleados. Por el 
contrario, en la empresa privada, están concentrados en los niveles directivos. 

•	 Las empresas grandes son más proclives a ofertar estos beneficios sociales.

•	 Las empresas que ofertan estos planes y seguros lo hacen junto a otra serie de 
beneficios sociales: ayudas a la formación, transporte, etc.

En cuanto a las características de los empleados beneficiarios de los instrumentos 
del segundo pilar en España:

•	 La mayoría de los beneficiarios tienen contrato fijo y el rasgo que más destaca 
es el tipo de ocupación que desempeñan: aproximadamente un 25% de los di-
rectores de empresa y los mandos intermedios son beneficiarios; muy por en-
cima del resto de trabajadores. 

•	 Esa misma diferencia se observa si atendemos al salario que perciben los tra-
bajadores. Para los trabajadores con salarios inferiores a 1.000€/mes la tasa 
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de penetración es del 3,2%, mientras que para los que tienen salarios superio-
res a los 3.000€/mes la tasa está en el 40%.

•	 Del mismo modo se observan esas diferencias si atendemos al nivel de estu-
dios de los beneficiarios. 

•	 La presencia sindical actúa como impulsor de estos beneficios sociales. Los 
trabajadores beneficiarios valoran la acción sindical mejor que los no benefi-
ciarios.

•	 Para cualquier nivel salarial y puesto de trabajo, los trabajadores beneficiarios 
presentan mayores niveles de satisfacción en el empleo. 

•	 Los complementos del segundo pilar favorecen el objetivo de fidelización de los 
trabajadores, ya que los beneficiarios cambian de empleo con menor frecuen-
cia que el resto.

Respecto a los otros países analizados destacamos:

•	 Irlanda, cuyos fondos en el segundo pilar equivalen al 55% del PIB. Está imple-
mentando un mecanismo de autoafiliación obligatoria de los trabajadores. Los 
beneficios se extienden a amplias capas de trabajadores sin responsabilidades 
directivas, cosa que en España sólo ocurre en sectores muy concretos. Al igual 
que en nuestro país, los beneficiarios tienden a cambiar menos de empleo lo 
que evidencia un mayor grado de satisfacción en el trabajo.

•	 Polonia, su segundo pilar es muy poco significativo ya que gran parte de la pre-
visión social complementaria se concentra en el tercer pilar. Los planes de pen-
siones y seguros colectivos se ofrecen de manera mucho más horizontal; las 
diferencias salariales entre beneficiarios y no beneficiarios son menores que 
en España, así como las diferencias en movilidad laboral o el tipo de responsa-
bilidades directivas. Todo ello puede ser debido a que cuando una empresa de-
cide implementar estos beneficios sociales, está obligada a ofrecerlo al menos 
al 50% de los trabajadores.
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•	 Reino Unido, con una larga tradición de complementos a las pensiones tiene 
plenamente implementado un sistema de autoafiliación. El salario medio de 
reposición es mucho más bajo que en España y es por ello que el sistema com-
plementario de pensiones, siendo igualmente voluntario, tiene mucho más 
peso en el PIB del Reino Unido. Aunque los beneficios sociales del segundo 
pilar se extienden a muchos más trabajadores que en España, se observan ten-
dencias similares: más beneficiarios en las grandes empresas, en el colectivo 
de trabajadores a tiempo completo, de mayor edad y con más responsabilida-
des directivas.

•	 Dinamarca, debido a la obligatoriedad de contratar instrumentos del segundo 
pilar, estos beneficios están extendidos a todos los trabajadores; no hay por 
tanto un perfil tipo de beneficiarios. El sistema de pensiones de Dinamarca, 
como el de los otros países que conforman el Cluster 4 (Suiza, Países Bajos e 
Islandia), presenta los mejores indicadores de calidad de global de las pensio-
nes en muchos aspectos: beneficiarios, cantidades depositadas, equidad, sos-
tenibilidad y adecuación.
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8. RECOMENDACIONES DE POLÍTICA Y GESTIÓN PARA ESPAÑA

Situándonos en la perspectiva de la empresa española y con la convicción de que los 
instrumentos del segundo pilar tienen un enorme atractivo para el trabajador y para 
el empleador, podemos enunciar un conjunto de recomendaciones. Las propuestas 
se establecen en base a los resultados de este informe sobre perfiles empresariales 
más proclives a la utilización de estos instrumentos, así como de experiencias de 
éxito en el ámbito internacional.

•	 Desde el punto de vista institucional

Tal vez deberían abordarse reformas profundas, al estilo de lo que han hecho 
otros países de nuestro entorno, como pueden ser:

−− La adscripción automática de todos los trabajadores a algún plan de pen-
siones o seguro colectivo con posibilidad de abandono voluntario. Dicha 
adscripción podría hacerse con cantidades simbólicas en los primeros 
años, para ir aumentando progresivamente.

−− Un cambio en el tratamiento fiscal de las rentas que se perciben al resca-
tar el plan, de manera que dejen de ser consideradas rentas del trabajo y 
pasen a tributar como ahorros, con un tipo de gravamen reducido; al me-
nos para los trabajadores con pensiones públicas más modestas.

•	 Desde el punto de vista de las empresas

España es el país en el que existen más diferencias en cuanto al tipo de traba-
jadores que son beneficiarios de estos complementos. Si exceptuamos la 
Administración Pública, la banca y algunas compañías de suministro, el resto 
de empresas que ofrecen seguros o planes de empleo lo hacen exclusivamente 
para los directivos. 
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−− En las empresas que ya ofrecen estos beneficios sociales se debe conside-
rar la posibilidad de extenderlo a más trabajadores, no sólo a los directi-
vos. Las ganancias en satisfacción y compromiso de los empleados son 
notables. 

−− Ofrecer los complementos a las pensiones como alternativa a otras ayudas 
sociales. No todos los trabajadores están interesados en determinados be-
neficios sociales y sus intereses cambian a lo largo de la vida laboral. En 
una determinada etapa los trabajadores pueden estar interesados en ayu-
das a la formación o a la compra de vivienda, pero a medida que aumenta 
la edad del trabajador, los planes de pensiones de empleo y los seguros 
colectivos pueden resultar más atractivos.

•	 Desde el punto de vista de las compañías de seguro y las sociedades de inver-
sión y fondos de pensiones: 

−− Difundir las ventajas de estos instrumentos de previsión entre aquellas 
empresas que demuestran compromiso con sus trabajadores, ya sea por-
que ofrecen formación, ayudas sociales o tienen sistemas de incentivos 
colectivos. Como se ha visto, las empresas que invierten más en formación 
son las más proclives a contratar este tipo de activos. Las empresas gran-
des también muestran mayor tendencia a ofrecer beneficios sociales.

−− Desarrollar iniciativas de información y promoción en aquellas empresas 
que por su tamaño o estructura no hayan ofrecido nunca este tipo de bene-
ficios sociales. No se debe descartar la implantación de estos sistemas de 
previsión en pequeñas empresas, pues sus ventajas en satisfacción y fide-
lización de los mejores trabajadores no tienen que ver con el tamaño, más 
bien al contrario, pueden aportar beneficios de consolidación en nuevos 
proyectos empresariales. 

•	 Desde el punto de vista de las organizaciones sindicales:

−− Dar a conocer a los trabajadores la realidad de nuestro actual sistema de 
pensiones y sus niveles preocupantes de (in)sostenibilidad.
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−− Informar de las ventajas de estos beneficios sociales a sus afiliados, que 
suelen ser trabajadores fijos, con cierta experiencia en la empresa y que 
puedan estar más preocupados por su jubilación. 

−− Incorporar en las agendas de negociación los sistemas de previsión com-
plementaria, como una alternativa más dentro de otras ayudas sociales y 
permitir que el trabajador decida qué tipo de complemento le interesa más 
en los distintos momentos de su vida laboral.
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ANEXO I

Total complementos 

a las pensiones 

públicas

Total planes de 

pensiones: individuales 

y de empleo

Otros instrumentos de 

previsión: seguros 

individuales y colectivos, 

reservas contables, etc.
Alemania 21,2 6,2 15,0
Austria 11,5 5,8 5,7
Bélgica 19,8 5,2 14,6
Dinamarca 192,7 42,8 149,9
Eslovenia 6,6 4,0 2,6
España 13,3 9,0 4,3
Estonia 10,2 9,6 0,6
Finlandia 84,3 50,8 33,5
Francia 9,6 0,4 9,2
Islandia 157,4 148,7 8,7
Irlanda 59,8 55,8 4,0
Italia 7,6 6,1 1,5
Noruega 42,4 8,3 34,1
Países Bajos 171,0 166,3 4,7
Polonia 19,0 18,6 0,4
Portugal 9,7 9,1 0,6
Rep. Checa 7,7 7,7 0,0
Rep. Eslovaca 10,0 10,0 0,0
Suecia 70,5 9,5 61,0
Suiza 146,1 119,0 27,1
Reino Unido 134,2 105,7 28,5

Tabla 1. Peso de los complementos a las pensiones en % del PIB (2013).

Fuente: datos obtenidos a partir de los informes Pensions at a Glance 2013.
Pension markets in Focus 2014.
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PPE

OCDE

Reservas 

Contables 

OCDE

Seguros 

colectivos 

OCDE

Estimación 

segundo pilar 

OCDE

Total segundo 

pilar IORPs

Alemania 6,2 ----- ----- 19,53

Austria 5,8 0 0,2 6 11,50

Bélgica 5,2 ---- --- 19,21

Dinamarca 42,8 0 126,1 168,9 ---

Eslovenia 2,2 0 2,60 4,8 ---

España 3,3 1,10 3,80 8,2 9,47

Estonia 0,0 0,6 0 0,6 0,1

Finlandia 50,8 0 8,90 59,7 82,19

Francia 0,4 0 9,10 9,5 8,89

Irlanda 41 --- --- 49,10

Islandia 134,1 0 1,70 135,8 141,87

Italia 5,5 0,20 1,30 7,0 6,66

Noruega 9,3 0 32,3 41,60

Países Bajos 166,3 --- --- 167,80

Polonia 0,15 0 0,30 0,45 ---

Portugal 8,9 0 0 8,90 8,95

Reino Unido 105,7 --- --- 111,90

Rep. Checa 0,0 0,00 0,00 0 ---

Rep. Eslovaca 0,0 0,00 0,00 0 ---

Suecia 1,2 0 58,30 40,46

Suiza 119,0 --- --- 113,63

Tabla 2. Peso de los isntrumentos del segundo pilar en % deL PIB (2013).

Fuente: Pension Markets in Focus 2014 (ODCE)  y Pensions Europe Statistical Survey 2014 (IORPs).
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Carácter Obligatorio o  

Cuasi-Obligatorio del segundo pilar

Estimación del peso relativo del 

segundo pilar en relación al PIB 

(2013)
Alemania NO 19,50
Austria NO 10,90
Bélgica NO 19,70
Dinamarca SÍ 168,9
Eslovenia NO 4,8
España NO 8,2
Estonia NO 0,6
Finlandia SÍ 84,2
Francia NO 9,5
Irlanda NO 55,0
Islandia SÍ 135,8
Italia NO 7,0
Noruega SÍ 42,30
Países Bajos SÍ 167,0
Polonia NO 0,45
Portugal NO 8,9
Reino Unido NO 114,7
Rep. Checa NO 0.0
Rep. Eslovaca NO 0.00
Suecia SÍ 62,02
Suiza SÍ 119,0

Tabla 3. Estimación de la importancia relativa del segundo pilar (% PIB).
Fuente. Estimación propia a partir de los datos de OCDE, EIOPA, IORPs.

NOTA METODOLÓGICA sobre la estimación del peso relativo del segundo pilar (tabla 3).
Los datos que se muestran en la tabla 3, proceden de fuentes muy diversas y, para cada país se ha 
llevado a cabo una estimación teniendo en cuenta, en la medida de lo posible: la información de 
OCDE, EIOPA, IORPs, los Organismos Nacionales de Estadística o las Bases de Datos de Pensiones.

a) �Para los países que sólo hay información de OCDE (2013) hemos dejado el dato de OCDE. 
b) �Para los países que hay información de OCDE en 2012 y 2013 y de IORPs (2012) y es muy seme-

jante en 2012, hemos dejado la información de OCDE 2013. 
c) �Para los países en los que sólo hay información de IORPs (2012) hemos actualizado los datos 

considerando la variación general que han sufrido los complementos a las pensiones.
d) �Luxemburgo y Grecia han sido eliminados pues los datos son incompletos o inexistentes en am-

bas fuentes y sus oficinas nacionales de estadística no ofrecen información sobre complementos 
privados a las pensiones.

e) �Por último, hay cuatro países (Austria, Finlandia, Estonia y Suecia) en los que existen grandes 
discrepancias según sea la fuente de datos empleada, En el caso de Finlandia y Austria hemos 
optado por considerar la cifra de IORPs actualizada a 2013, como en c), ya que en el informe de la 
OCDE se reconoce que en su información faltan por incluir determinados activos del segundo 
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pilar: reservas contables y determinados planes de empleo voluntarios, Además los datos para 
Finlandia han sido corroborados por la información que proporciona el Finnish Center for Pensions. 
En el caso de Estonia hemos optado por la cifra de OCDE ya que en la base de datos EIOPA no 
aparecen activos vinculados a planes ocupacionales y si fueran del 10% como se indica en IORPs 
debería quedar constancia de ello. La información de Suecia proporcionada por la OCDE es in-
completa, pero las magnitudes superan ampliamente a la de IORPs. Gracias a la información del 
Organismo Público de Estadísticas para Suecia (Statistics Sweden, SCB), hemos estimado el peso 
del segundo pilar que resulta ser más cercano a los datos que ofrece OCDE. 
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Salario neto de reposición 

básico (primer pilar)

Salario neto de reposición estándar 

(básico+contribuciones obligatorias 

2º y 3 pilar)
Alemania 55,3 55,3
Austria 90,2 90,2
Bélgica 50,1 50,1
Dinamarca 30,1 77,4
Eslovenia 59,0 59,0
España 80,1 80,1
Estonia 32,7 62,4
Finlandia 62,8 62,8
Francia 71,4 71,4
Irlanda 37,3 37,3
Islandia 6,8 75,7
Italia 78,2 78,2
Noruega 52,0 62,8
Países Bajos 33,0 101,2
Polonia 29,9 59,5
Portugal 67,8 67,8
Reino Unido 38,0 38,0
Rep. Checa 50,7 50,7
Rep. Eslovaca 48,7 85,4
Suecia 33,7 55,2
Suiza 43,4 74,7

Tabla 4. Salario neto de reposición.
Fuente: Pensions at a glance (2013) y Oficinas de Estadística.
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Índice estandarizado  

de sostenibilidad

Índice estandarizado  

de adecuación
Alemania 13 15
Austria 2 18
Bélgica 10 16
Dinamarca 5 5
Eslovenia 15 17
España 8 14
Estonia 19 7
Finlandia 6 9
Francia 14 19
Irlanda 20 6
Italia 7 20
Noruega 4 4
Países Bajos 1 3
Polonia 18 10
Portugal 12 13
Reino Unido 11 2
Rep. Checa 16 12
Rep. Eslovaca 17 11
Suecia 3 8
Suiza 9 1

Tabla 5. Posición en los rankings de sostenibilidad y adecuación.
Fuente: eaboración propia a partir de los índices de sostenibilidad y adecuación propuestos por 
Pascuzzo y los índices PSI (Pension Sustainability Index) y RIA (Retirement Income Adecuacy Index).

NOTA METODOLÓGICA sobre la construcción de los Índices estandarizados de Adecuación y 
Sostenibilidad.

Los índices de sostenibilidad considerados (Pascuzzo y PSI) proporcionan ordenaciones compara-
bles, aunque no idénticas, Nuestro índice de sostenibilidad incorpora, con idéntica ponderación, la 
información de ambos índices, El valor resultante del índice una vez estandarizado es el que se re-
presenta en el gráfico 14 y se muestra en la tabla 5.

Respecto a los índices de adecuación, consideramos que el propuesto por Pascuzzo es más bien un 
índice de desigualdad del sistema de pensiones, ya que se construye a través de indicadores como: 
tasas de pobreza en el colectivo de jubilados y distancia entre el umbral de pobreza y la mediana de 
los ingresos de los jubilados, Por el contrario, en la construcción del índice RIA se tienen en cuenta 
otros aspectos relacionados con las condiciones demográficas como son: la edad de jubilación o el 
porcentaje de prejubilados, Adicionalmente el indicador RIA, tiene en cuenta los recursos reales de 
los jubilados tanto si provienen del primer pilar, del segundo o del tercero, como de otras fuentes 
de ahorro, como por ejemplo, la propiedad de la vivienda habitual.
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Desde nuestro punto de vista, éstas últimas variables son las más relevantes, pues entendemos que 
la adecuación del sistema de pensiones debe referirse a la forma en que éste satisface las necesi-
dades reales de los beneficiarios actuales, mientras que incluir proyecciones demográficas o indi-
cadores de desigualdad, refleja una idea distinta de adecuación. Por ello, el índice estandarizado de 
adecuación que proponemos se basa en las rentas de los tres pilares así como cualquier otra fuen-
te potencial de ingreso (inmuebles, depósitos, etc.). Es decir, trata de medir si los ingresos recibidos 
son adecuados para satisfacer las necesidades vitales para la gran mayoría de los jubilados; sin 
entrar a valorar si el reparto es adecuado en términos de justicia social (desigualdad) o de solidari-
dad intergeneracional.

En las columnas de las tabla 5 se muestra la ordenación que proporcionan ambos índices. Islandia 
no está descrita en los indicadores PSI, RIA por lo que no se ha incluido en esta tabla, No obstante 
en los índices de adecuación y sostenibilidad de Pascuzzo ocupa posiciones semejantes a las de 
Países Bajos.
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  IP. Indice de progresividad Cluster al que pertenece

Suecia -18,55 3

Países Bajos 1,57 4

Finlandia 1,57 3

Islandia 9,58 4

Rep. Eslovaca 11,46 1

Polonia 16,5 1

Italia 19,44 2

Portugal 24,06 2

Alemania 31,45 2

Austria 31,52 2

Noruega 37,17 3

Estonia 40,31 1

Francia 40,98 2

España 43,71 2

Eslovenia 45,99 2

Dinamarca 60,14 4

Rep. Checa 60,64 1

Bélgica 61,28 2

Suiza 70,03 4

Reino Unido 88,41 3

Irlanda 100 3

Tabla 6. Índice de progresividad del pilar obligatorio  de los sistemas de pensiones y cluster de 
pertenencia.

Fuente: elaboración propia a partir del índice de progresividad del pilar obligatorio de los sistemas 
de pensiones (OCDE) definido como: IP = 100 − 100 (GiniP/GiniW).
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ANEXO II

Además de las bases de datos de la OCDE y de la información pública que propor-
ciona EUROSTAT, hemos utilizado otras encuestas y bases de datos que describi-
mos a continuación. 

ECVT. Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo

El objetivo de esta encuesta es el de investigar la calidad de vida de los trabajadores 
ocupados de nuestro país. La encuesta proporciona información objetiva sobre mul-
titud de situaciones y actividades que se producen en el entorno de trabajo e infor-
mación subjetiva a través de opiniones de los encuestados sobre las condiciones de 
trabajo y las relaciones laborales.

Según información proporcionada por el ministerio de Empleo y Seguridad Social, 
responsable de esta estadística, “La encuesta se dirige a ocupados residentes en 
viviendas familiares principales de todo el territorio español, salvo Ceuta y Melilla, 
utilizándose como marco una relación de viviendas y habitantes de las mismas, ob-
tenida a partir del Padrón Continuo. La muestra se ha diseñado de acuerdo a un 
muestreo trietápico estratificado”.

Además de datos sociodemográficos, edad, sexo y nivel de estudios se tiene infor-
mación de la situación laboral a través de varias variables que describen el puesto 
ocupado y el tipo de empresa en que se desarrolla (tamaño, sector de actividad, 
pública o privada, etc.). 

El núcleo central del cuestionario está dedicado a conocer las opiniones y valoracio-
nes sobre multitud de aspectos relacionados con el trabajo: organización, entorno 
laboral, condiciones de trabajo, relaciones laborales, tiempo de trabajo, seguridad, 
formación, compensación, conciliación, negociación colectiva, asociacionismo, mo-
vilidad, etc.
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En este informe analizamos la mayoría de estas cuestiones en relación a la res-
puesta dada a la siguiente cuestión: 

¿Su empresa u organización proporciona a los trabajadores planes de pensiones o com-
plementos de pensiones?

Los resultados del informe se refieren a la encuesta de 2010 (último año en que se 
realizó), pero al disponer de los resultados para 5 años consecutivos (2006-2010) 
también llevamos a cabo algunos análisis sobre la evolución temporal de determi-
nadas variables relevantes en el estudio.

Base de datos EIOPA

La base de datos de EIOPA, contiene información sobre planes de pensiones y pro-
ductos financieros que sirven de complemento a las pensiones públicas ya sean 
ocupacionales o personales, Es decir, información relativa a los pilares segundo y 
tercero, La base de datos se va actualizando continuamente.

Para cada uno de los países se dispone de información sobre los productos finan-
cieros que sirven de complemento a las pensiones públicas, Se dispone de la si-
guiente información:

•	 Tipo de instrumento financiero (plan de pensiones, reserva contable, seguro 
colectivo)

•	 Carácter voluntario u obligatorio 

•	 Nivel de exposición al riesgo. La base de datos refleja el número de beneficia-
rios así como los activos depositados

•	 Vinculación al empleo o individual

•	 Contribución definida o prestación definida
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•	 Activos depositados

•	 Número de beneficiarios

•	 Tipo de gestión (pública/privada)

Encuesta EU-SILC (European Union Statistics on Income and Living 
Conditions)

Es una encuesta obligatoria para todos los países de la Unión Europea, en ella se 
describen características de individuos y familias en todo lo relativo a sus condicio-
nes de vida: aspectos familiares, sociales, educacionales, salud, trabajo, vivienda, 
etc, Es una encuesta muy completa con cientos de indicadores y cientos de miles de 
entrevistados, En la última encuesta disponible se entrevistó a 292.150 ciudadanos 
europeos.

La encuesta tiene un diseño integrado en el que coexiste información de muestras 
independientes año a año, datos de panel a largo plazo y rotación de muestras 
(combinación de las dos anteriores) lo que produce tanto información de variables 
longitudinales como de sección cruzada.

Los criterios de selección muestral son comunes para todos los países que partici-
pan; sin embargo aunque una parte del cuestionario es común a todos los encues-
tados, otras cuestiones son específicas de cada país.

En función de la información requerida las variables de interés pueden hacer refe-
rencia al individuo encuestado o al conjunto de individuos que comparten un mismo 
domicilio.

La información proporcionada por EU-SILC se sistematiza en varios registros indepen-
dientes: registro de domicilio, registro personal, datos del domicilio y datos personales.

Dentro del registro de datos personales se demanda abundante información sobre 
trabajo, salarios, complementos salariales, etc. Es en ese bloque donde se pregunta 
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específicamente si el trabajador es beneficiario de aportaciones voluntarias de 
previsión social por parte del empleador (Optional employer’s social insurance con-
tributions) y se explica más adelante que bajo ese concepto se engloban aspectos 
como: planes de pensiones vinculados al empleo, seguros de vida y provisiones de 
fondos especiales para la jubilación. Esa es la cuestión clave que utilizamos en 
nuestro trabajo para relacionarla con otras como: tipo de empresa que ofrece estos 
complementos, ocupación, nivel de formación, puesto o antigüedad del trabajador 
beneficiario, Sin embargo, esta cuestión no está entre las de obligada respuesta 
para todos los países, Tan sólo disponemos de esa información para Grecia, Polonia, 
Irlanda, Croacia y Luxemburgo.

Pensions Europe Statistical Survey 2014- (IORPs)

Está basada en los datos que proporcionan los miembros de Pensions Europe (aso-
ciaciones nacionales de fondos de pensiones y otras instituciones semejantes que 
gestionan complementos a las pensiones vinculados al empleo). Los datos contie-
nen información de 19 asociaciones nacionales además de otras fuentes suplemen-
tarias. Toda esta información es sistematizada y ofrecida por IORPs (Institutions for 
Occupational Retirement Provision). La encuesta contiene información relativa a 62 
millones de trabajadores que son beneficiarios de complementos a las pensiones 
vinculados al empleo.

 Para cada uno de los países se proporciona información porcentual de la composi-
ción del segundo pilar, distinguiendo entre carácter obligatorio o voluntario, tipo de 
instrumento financiero (planes, reservas contables, seguros colectivos), tipo de 
contribución/prestación (DB, DC, híbrida); tipo de activos financieros (depósitos, bo-
nos, etc.) así como la localización geográfica de los mismos y porcentaje de trabaja-
dores beneficiarios.

Por último, se expresa el valor de los fondos depositados (en €) así como el número 
de beneficiarios en cada uno de los tres tipos principales de instrumentos del se-
gundo pilar (planes, seguros, reservas contables).
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Los datos son plenamente fiables, pues son las propias compañías que gestionan 
planes o seguros las que van aportando la información. Sin embargo, para algunos 
países la información es incompleta, En esos casos en el informe de IORPs se ad-
vierte de la carencia de algunos datos o se ofrece una estimación.

Aunque la encuesta se publicó en 2014, la información que contiene se refiere a 
2012.
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−− La percepción social del seguro en España 2014

−− Informe de predicción de la actividad aseguradora en España. 2014

−− La internacionalización de la empresa española: riesgos y oportunidades. 2014

−− El seguro en la sociedad y la economía españolas. 2013

−− Papel del seguro en el desarrollo sostenible. ICEA, 2013

−− Emprender en momentos de crisis: riesgos y factores de éxito. 2012

−− La percepción social del seguro en España 2012
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