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Introducción

2012

2019

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

Se trata de un sistema de previsión social empresarial complementaria de 
las prestaciones públicas de pensiones, de adscripción por defecto:

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

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

Desde abril de 2019, la aportación mínima obligatoria establecida por el 
sistema automatic enrolment asciende a un 8% del salario. De ese total, un 
3% es a cargo del empresario empleador, un 4% a cargo del empleado, y un 
1% de aportación a cargo del Estado, que se realiza a través de la deducción 
fiscal de las aportaciones, y que se incluye como aportación extra al plan 
de pensiones.

La aportación mínima obligatoria del 8%.

4% – Empleado
3% – Empresario empleador
1% – Estado
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Fundamentos del auto-
enrolment: la Economía del 
Comportamiento

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

Los sistemas de adscripción por defecto están basados en los estudios de la Economía 
Conductual o del Comportamiento (Behavioral Economics). Tales estudios concluyen que:

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

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

•	 Ello es debido a que:

1

2

A las personas les cuesta imaginarse a sí mismas en un largo plazo de tiempo: no 
visualizan reflexivamente su futuro.

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

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

Como se relaciona con el Ahorro Jubilación

A pesar de saber que pasarán entre 20 y 30 años 
jubilados, muchos trabajadores no ahorran para 

el futuro.

“El empujón”: las características del auto enrolment animan 
a los empleados a inscribirse y ahorrar más con el tiempo.

La Economía del comportamiento dice ...

Los ciudadanos no toman en muchas 
ocasiones decisiones racionales cuando se 

trata de gastar o ahorrar dinero.

Las personas deben ser “empujadas” a tomar 
decisiones beneficiosas para sus intereses.

Matching contribution

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

El hecho de que el empleado perciba que el empleador hace un esfuerzo económico y le 
retribuye con una aportación al instrumento de pensiones que supone un beneficio en especie 
adicional a su retribución dineraria, facilita el compromiso del trabajador con mantenerse 
inscrito en el sistema de pensiones sin optar por salirse (opt-out) y con realizar su propia 
aportación. Se consigue que el trabajador valore más el beneficio que supone ser partícipe de 
un esquema de pensiones y se facilita su compromiso con el ahorro para su jubilación.
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¿Qué logros ha conseguido 
el automatic enrolment en 
Reino Unido?

La aplicación del sistema de automatic enrolment ha sido un gran éxito en el Reino Unido, 
cambiando las tendencias previas a su implantación. Está modificando poco a poco las 
actitudes hacia el ahorro. Así lo atestiguan los datos que a continuación se muestran:

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

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

•	 a un 55% (10,7 millones de trabajadores) en 2012.

Esta tendencia se ha invertido como consecuencia de la reforma y la consiguiente 
implantación del programa de auto enrolment a partir de 2012. Desde entonces, ha habido 
un significativo incremento de trabajadores elegibles que son participes en un sistema de 
pensiones ocupacional (de empresa), incrementándose hasta un 87% en 2018 (18,7 millones), 
lo que suponía 32 puntos porcentuales más que en 2012.

Datos de inscripción automática hasta cierre de 2017:

Datos

Empleadores que habían cumplido con su obligación de
automatic enrolment

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

1,4 millones
(cierre 2017)

99%
 de grandes empresas

97%
 de medianas empresas

84%
 de pequeñas empresas

Fuente: ”Automatic Enrolment evaluation report 2018”, Ministerio de Trabajo y Pensiones de Reino Unido
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Datos comparativos por grupos, 2012 (antes inicio AE) - 2016

•	 La inscripción automática ha mejorado la participación de todos los grupos de edad, 
especialmente de los más jóvenes (de 22 a 29 años).

•	 Por géneros, la tasa de participación entre mujeres y hombres se ha igualado.

•	 Asimismo, por nivel de ingresos ha incidido particularmente en el ahorro de los 
trabajadores con rentas más bajas, muchos de los cuales han empezado a ahorrar para 
la jubilación por primera vez.

Empleados (datos cierre 2017)

Aportaciones

Por Edad

Jovenes 22-29 años

Más de 50 años

Media todas las edades

Por Sector

Sector Privado

2012

24%

50%

55%

2012

42%

2016

68%

75%

78%

2016

73%

Incremento en puntos porcentuales

44 pp

25 pp

23 pp

Incremento en puntos porcentuales

31 pp

Empleados que, previamente al auto-enrolment, ya estaban inscritos en 
un instrumento de previsión empresarial

Empleados elegibles para automatic enrolment que, anteriormente a su 
implantación, no estaban inscritos en un instrumento de previsión empresarial 

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

Trabajadores no elegibles para auto-enrolment

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

Aportaciones (2017) por trabajadores elegibles que anteriormente a la 
introducción de automatic enrolment no estaban inscritos en ningún 
instrumento de pensiones, o que estando inscritos su aportación total 
era menor al mínimo obligatorio

Cantidad adicional estimada que se aportará en el año fiscal 2019/20, 
como consecuencia del incremento de aportaciones de abril 2019

10,7 millones 

11 millones 

10 millones

8,5 millones 

£90.300 millones

£20.000 millones 

 £19.700 millones

Fuente: revisión“Automatic Enrolment evaluation report 2018”, Ministerio de Trabajo y Pensiones Británico

Fuente: revisión“Automatic Enrolment evaluation report 2018”, Ministerio de Trabajo y Pensiones
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Por nivel Salarial

Entre 10.000 y 19.999 libras

Superiores a 40.000 libras

2012

20%

ND

2016

63%

86%

Incremento en puntos porcentuales

43 pp

ND

Porcentajes de salida y cesación

La encuesta de 2015 “Employer Pension Provision (EPP)” puso de manifiesto lo siguiente:

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

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

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

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

La opinión de los empleados elegibles para automatic enrolment:

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

•	 La mayor parte de los trabajadores entrevistados (un 82%) veía su inscripción automática 
como algo positivo para ellos.

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

•	 Un 83% sabían dónde acudir, si necesitase encontrar más información acerca de planes 
de pensiones de empleo.

Fuente: Revisión 2017 (“Automatic Enrolment Review 2017: Maintaining the momentum”)

Por Sexo

Mujeres

Por tipo Jornada

Tiempo parcial

2012

40%

2012

31%

2016

73%

2016

64%

Incremento en puntos porcentuales

33 pp

Incremento en puntos porcentuales

33 pp
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Opiniones de los Grupos de Interés
Opiniones con ocasión de la Revisión de AE de 2017

Patronal

CBI (Confederación Patronal de la industria británica): “El automatic enrolment es 
una exitosa política, construida sobre unos sólidos fundamentos. El apoyo de los 
empleadores es clave para ello.”

Sindicatos

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

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

La opinión de los empresarios

La encuesta realizada en 2019 por la CBI (Confederación de la Industria Británica) y la 
aseguradora Scottish Widows a 240 empresarios y líderes de empresa sobre automatic 
enrolment y ahorro a la jubilación, muestra estas conclusiones:

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

•	 Los empresarios apoyan la extensión de la inscripción automática por defecto a más 
trabajadores: trabajadores por cuenta propia y para aquellos trabajadores con ingresos 
inferiores a 10.000 libras.

•	 Las obligaciones derivadas la inscripción automática por defecto se entienden bien.

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

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

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



10 | Automatic Enrolment Británico



Automatic Enrolment Británico | 11  

Descripción del sistema 
de automatic enrolment 
Británico

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

¿ A qué trabajadores afecta?

Los empleadores deben inscribir automáticamente a los trabajadores que:

1

2

3

4

5

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

Tengan 22 años o más.

Tengan una edad menor de la edad legal mínima para generar Pensión Pública de 
Jubilación (SPA) (*).

Ganen más de 10.000 libras al año (esa cifra se revisa anualmente).

Trabajen habitualmente en el Reino Unido.

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

está incrementando por fases, hasta llegar a los 66 años en esta última fecha.

¿Cuándo debían los empleadores de Reino Unido cumplir con la obligación de 
adscribir a sus empleados a un sistema de pensiones ocupacional?

La fecha en que los trabajadores debían ser inscritos, dependía del tamaño de la empresa para 
la que trabajan, empezando por las grandes empresas y terminando por las pequeñas empre-
sas. La incorporación al sistema se llevó a cabo por fases, durante un periodo de 6 años (desde 
la fecha inicial de octubre 2012). Estas fueron las fechas:

Fecha de automatic enrolment

Desde Hasta

Tamaño del empleador (según PAYE scheme size (*)) 
o por otra definición

Grandes Empresas: 250 o más empleados

Medianas Empresas: 50 a 249 empleados

Empresas pequeñas: 30 a 49 empleados

Menos de 30 empleados

01-oct-12

01-abr-14

01-ago-15

01-ene-16

01-feb-14

01-abr-15

01-oct-15

01-abr-17

(*) PAYE: PAY AS YOU EARN. Sistema de Gestión de pago de impuestos a cuenta en Reino Unido, a través del cual 

los empleadores realizan el ingreso de retenciones e ingresos a cuenta practicados con ocasión del pago de salarios.
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Importe de aportaciones al sistema de automatic enrolment británico

Normalmente la inscripción automática se hace a sistemas de aportación definida. Los 
instrumentos de pensiones de prestación definida pueden también ser instrumentos adecuados 
para cumplir con la obligación de auto-enrolment, siempre que el empleador garantice que 
cumplen con los requerimientos de calidad y el nivel de cobertura mínimos establecidos.

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

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

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

Fecha

De 1 oct 2012 a 31 marzo de 2018

De 1 abril 2018 a 31 marzo 2019

Desde 1 de abril 2019

Empresario

1%

2%

3%

Trabajador

0,8%

2,4%

4%

Estado

0,2%

0,6%

1%

Total

2%

5%

8%

Contribución mínima total: 8%

1% sobre salario pensionable a 
través de le deducción fiscal a 
cargo del Gobierno, aportada 
directamente al Sistema de 
Pensiones.

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

que no opta por salirse.

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

Salario pensionable

Para calcular la cantidad a aportar, los porcentajes de contribución mencionados se aplican 
sobre la “banda de ingresos del empleado” que se sitúa entre el “límite más bajo de ingresos” 
(LEL por sus siglas en inglés (*)) y el límite superior de ingresos (UEL). Estos importes mínimo 
y máximo se revisan anualmente y actualmente ascienden a:

 £6.136
Límite mínimo
(LEL) año fiscal

2019/2020

 £50.000
Límite máximo
(UEL) año fiscal

2019/2020

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

Resumen de elegibilidad a efectos de automatic enrolment:

Descripción del trabajador

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

•	 Tiene entre 16 y 74 años.
•	 Está trabajando o normalmente trabaja en Reino 

Unido bajo un contrato.
•	 Tiene ingresos mínimos cualificados (“qualifying 

earnings”) superiores al Limite de Ingresos Mínimo- 
LEL (6.136 libras en el año fiscal 2019/20). 

Categoría del trabajador

Worker (Trabajador)

Jobholder

Descripción del trabajador

•	 Tiene entre 22 años y la edad 
mínima legal de jubilación.

•	 Tiene “ingresos cualificados” 
por encima del límite mínimo 
de ingresos para ser inscrito 
automáticamente (10.000 libras 
en 2019/2020).

•	 Entre 16 y 21 años, o entre la 
edad legal de jubilación y 74 años

•	 Tiene entre 16 y 74 años.
•	 Tiene ingresos cualificados iguales 

o menores del límite para tener 
derecho a automatic enrolment 
(10.000 libras en 2019/2020).

•	 Tiene entre 16 y 74 años.
•	 Esta trabajando o normalmente 

trabaja en Reino Unido bajo un 
contrato.

•	 No tiene ingresos mínimos 
cualificados (“qualifying earnings”) 
por encima del límite de ingresos 
Mínimo (LEL).

Derechos

CON DERECHO 
a inscripción 
automática. Pueden 
optar por salirse (opt-
out) .

SIN DERECHO 
a inscripción 
automática. Pueden 
pedir expresamente 
ser inscritos (opt-in) 
y recibir aportación 
obligatoria del 
empleador.

SIN DERECHO 
a inscripción 
automática. Pueden 
pedir expresamente 
ser inscritos (opt-in), 
pero sin derecho 
a aportación del 
empleador.

Categoría del trabajador

Eligible Jobholder

Non-Eligible Jobholder

Entitled Worker

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

Empleador: Cualquiera (persona física o jurídica) que haya celebrado un contrato de 
trabajo, de los mencionados anteriormente, con un individuo, es un empleador y está 
obligada a cumplir con las obligaciones de inscripción automática.

Empleados de alta en un Plan de Pensiones Ocupacional antes del inicio de AE

Los empleados que en la fecha de entrada en vigor de la obligación de automatic enrolment para 
su empleador ya estuvieran dados de alta por su empresa en un instrumento de pensiones o 
sistema de previsión ocupacional cuyos niveles de aportación fueran iguales o superiores a los 
mínimos establecidos para automatic enrolment, no tienen que ser inscritos automáticamente, 
dado que el empleador ya está cumpliendo con la obligación con carácter previo.

Derecho a salirse (opt-out) y obligación de reinscripción

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

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

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

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

Salvaguardas para garantizar el derecho de los empleados al automatic 
enrolment

Los empleadores tienen prohibido:

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

•	 Ofrecer incentivos a quienes que se encuentren en proceso de selección o de incorporación 
a la empresa, o condicionar su contratación a que opten por el opt-out del esquema de 
pensiones (“conducta de reclutamiento prohibida”).

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



Automatic Enrolment Británico | 15  

Planes e instrumentos de pensiones “cualificados” para automatic enrolment

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

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

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

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

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

Cuadros resumen con las características de estos productos o instrumentos aptos:

Planes de Pensiones Ocupacionales de Empleador Único

Utilizar su actual plan de pensiones del sistema de empleo.

Aportación Definida o Prestación Definida.

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

Empleador único o Grupo de Empresas.

El Empleador.

Opciones

Tipo de compromiso para 
el que es apto

Tipo de plan (por su 
naturaleza jurídica)

Tipo de empleador

Promotor del plan

“Master Trust”

Utilizar un plan de pensiones ocupacional multiempleador.

Aportación Definida.

Basado en un “Trust”.

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

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

Opciones

Tipo de compromiso para 
el que es apto

Tipo de plan (por su 
naturaleza jurídica)

Tipo de empleador

Promotor del plan



16 | Automatic Enrolment Británico

Group Personal Pension Scheme

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

Aportación Definida.

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

Multi-empleador y multi-colectivos.

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

Opciones

Tipo de compromiso para 
el que es apto

Tipo de plan (por su 
naturaleza jurídica)

Tipo de empleador

Promotor del plan

El siguiente cuadro muestra el número de inscripciones en el programa de auto-enrolment 
para cada uno de estos tres instrumentos de pensiones cualificados para ello (2017):

Libertad de elección de las opciones de inversión

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

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

Gastos de gestión máximos para el ahorro a través de automatic enrolment

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

La ley de Planes de Pensiones de Empleo de 2015 estableció un límite máximo de gastos de 
administración y gestión (“Cap Charges”) aplicados a los fondos predeterminados por defecto 
utilizados para el automatic enrolment.

Plan de Pensiones Personal 
de Grupo ofrecido por una 

compañía de seguros

2.700.000

Plan de Pensiones de 
Empleo Propio (Empleador 

Único)

900.000

Plan de Pensiones de 
Empleo Multi-empleador o 

Master Trust

5.900.000

Fuente: estimaciones de PLSA (Pensions and lifetime savings association) basadas en la revisión de AE 2017: “Automatic 
Enrolment: Commentary and Analysis 2017”
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Este límite máximo de gastos asciende 
a un 0,75% sobre el patrimonio (activos 
gestionados).

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

Están excluidos de este límite los llamados costes de transacción: aquellos costes de terceras 
partes que se generan cuando las inversiones son vendidas o compradas en los mercados 
organizados (costes de compra y venta de activos).

A continuación, se muestra la media de los gastos de gestión realmente aplicados, según el 
instrumento de pensiones cualificado para automatic enrolment utilizado:

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

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

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

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

NEST

Plan de Pensiones Personal 
de Grupo ofrecido por una 

compañía de seguros

0,54%

Plan de Pensiones de 
Empleo Propio (Empleador 

Único)

0,38%

Plan de Pensiones de 
Empleo Multi-empleador o 

Master Trust

0,48%

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

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



18 | Automatic Enrolment Británico

NEST funciona independientemente del Gobierno. Es un instrumento no público, que actúa 
y presta sus servicios sin ánimo de lucro, si bien tiene una importante tutela pública.

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

Abril 2017
Más de 4,5

millones de
trabajadores.

Junio 2019
8,1 millones

de trabajadores.

Comunicación e información sobre AE

El esquema de automatic enrolment supone la obligación inscripción automática a un sistema 
de previsión social cualificado para ello de aquellos empleados que cumplan los requisitos 
requeridos, pero además la obligación de informar a todos los empleados, sean o no elegibles 
para automatic enrolment, de cuáles son sus derechos y su situación en relación al mismo.

Para ello, el Gobierno, a través de sus organismos dependientes como el Supervisor de 
Pensiones (The Pension Regulator-TPR- (*)), ha desarrollado una serie de herramientas, 
guías informativas y simuladores para ayudar a los empleadores a cumplir con su obligación, 
facilitar que los trabajadores conozcan sus derechos y obligaciones en relación a la inscripción 
automática, así como sensibilizarles en la cultura y los hábitos de ahorro, en definitiva en su 
involucración en la planificación de su jubilación.

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

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

(*) El TPR es el departamento responsable de garantizar que todos los empleadores cumplen con la nueva ley de 

AE. Es el organismo público que protege los instrumentos de pensiones del sistema empleo en el Reino Unido.
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Revisión de automatic enrolment
de 2017

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

El análisis reconoce el gran éxito que ha tenido la implantación del AE, que ha llevado a 
millones de trabajadores a ahorrar. Además, propuso una serie de medidas para seguir 
mejorando y reforzando el efecto que el programa de inscripción automática por defecto 
tenga sobre la suficiencia financiera de los británicos durante la jubilación, para desarrollar 
una cultura del ahorro entre los trabajadores británicos, y para que el ahorro jubilación llegue 
a más amplios espectros de la población y especialmente a los siguientes trabajadores:

•	 Empleados a tiempo parcial y con varios empleos.

•	 Los jóvenes: trabajadores entre 18 y 21 años.

•	 Trabajadores por cuenta propia (autónomos).

Resumen de las propuestas aprobadas

Propuestas realizadas por el Gobierno, que se implementarán a partir de mediados de 2020:

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

2

3

Reducir la edad mínima para ser elegible para la inscripción automática por defecto, 
bajándola de la edad mínima actual de 22 años hasta los 18 años.

Testear maneras de mejorar el ahorro previsional y los ingresos de jubilación por 
parte de los autónomos y empleados por cuenta propia (se informan de las mismas 
en el presente informe).
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•	 Deducibles en el Impuesto sobre la renta: hasta el límite de la menor entre el 100% 
de los ingresos o 40.000 libras (llamada Annual Allowance) (*).

•	 Limites adicionales: Lifetime Allowance (LTA):

•	 Límite de importe máximo de prestaciones de planes de pensiones de una 
persona (renta o capital único) que pueden realizarse sin generar un cargo extra de 
impuesto sobre la renta.

•	 Al acceder a la prestación por jubilación, el patrimonio total de pensiones de cada 
persona se testea con la “Lifetime Allowance”-LTA.

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

(*) Ejercicio fiscal 2019/20.

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

Aportaciones

Tratamiento fiscal de los instrumentos de 
pensiones “cualificados” para automatic 
enrolment
Además de beneficiarse de la deducción fiscal a su favor por sus aportaciones al sistema de 
automatic enrolment (tax relief), consistente en una aportación adicional por parte del Estado, 
realizada al instrumento de pensiones, de un 1% sobre la banda de salario pensionable, los 
trabajadores británicos inscritos automáticamente en un esquema de pensiones se benefician 
de la fiscalidad aplicable a los instrumentos de pensiones privados.

Cuadro Resumen sobre el tratamiento fiscal para el empleado.

El tratamiento fiscal de los esquemas de pensiones habitualmente se denomina por sus 
siglas en ingles “EET- Exemption, Exemption, Taxation”, que significa que:

1

2

3

Las aportaciones a los fondos de pensiones están exentas de impuestos.

Los rendimientos generados también están exentos durante el período de 
acumulación.

La mayor parte de las prestaciones pagadas están sujetas a tributación.
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•	 Mayoritariamente sujetas a impuesto.

•	 En forma de Capital: A partir de los 55 años, pueden cobrarse en forma de capital 
exento de impuestos, hasta un 25% de los derechos consolidados que una persona 
tenga en planes de pensiones de aportación definida. 

•	 Resto prestación: sujeta a impuestos.

Prestaciones (jubilación)

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

Seguridad Social
Las aportaciones a cargo del empleado no tienen desgravación a efectos cotización a la 
Seguridad Social (National Insurance Contributions-NIC). Sin embargo, las aportaciones de 
los empleadores al plan de pensiones de un empleado no están sujetas a cotizaciones a la 
Seguridad Social.
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Cómo se gestó el sistema 
de automatic enrolment
Británico

El sistema de pensiones británico 
antes del automatic enrolment
El Sistema de Pensiones del Reino Unido, que fue creado en los años previos a la mitad de 
siglo XX, es un sistema mixto, que se compone de:

•	 	por un lado, las pensiones del sistema público de reparto, que asegura una generosidad 
intergeneracional mínima.

•	 y por otro lado, el sistema privado de pensiones de empleo, normalmente de capitalización 
individual, en el que cada persona, redistribuye sus ingresos entre las distintas etapas de su 
vida, trasladando parte de esas rentas a su etapa de jubilación.

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

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

Ello no se vió compensado con el sistema de pensiones de empleo, que no se estaba desarrollado 
adecuadamente para compensar el decreciente papel de las pensiones públicas. Al contrario, 
el sistema de pensiones privado de empleo se encontraba en un declive significativo.

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

La situación del sistema de pensiones británico era compleja:

•	 Tanto el coste de las pensiones públicas como las pensiones privadas del sistema de empleo 
estaba incrementándose, como consecuencia del incremento de la esperanza de vida.

•	 Por otro lado, el sistema de pensiones, que había sido reformado reiteradamente, había 
devenido enormemente complicado.
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A modo de resumen, la situación era la siguiente:

Pensiones del sistema de Empleo

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

•	 Si bien en su origen fueron una fuente fundamental para la financiación de las pensiones, 
con el tiempo dejaron de ser generalizados y suficientes, de forma que, habían pasado de 
cubrir a un 58% de los trabajadores británicos en 1958, a solo un 34% en 1995.

•	 Los planes de prestación definida de salario final (aquellos en los que se garantiza como 
prestación por jubilación todo o una parte del último salario), mayoritarios en Reino Unido, 
fueron cerrados para nuevas entradas y existía una preocupación creciente en relación 
al riesgo de quiebra de los mismos, debido al incremento del coste de las prestaciones 
garantizadas, derivado principalmente del incremento de la esperanza de vida.

Pensiones públicas:

Breve resumen de la historia del Sistema Público de Pensiones británico hasta inicios de siglo
XXI:

•	 En 1948 se estableció una pensión pública sencilla, basada en cotizaciones de tipo fijo 
y en prestaciones definidas (sistema público de reparto) y, separada de ella, una red de 
seguridad a través de pensiones no contributivas, para aquellos que no tenían capacidad 
de cotizar.

•	 En 1975, para mejorar los derechos de pensiones de los trabajadores, se introdujo una 
pensión pública de segundo nivel (SERPS) vinculada al importe de los salarios.

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

•	 En 2002 se sustituyó la SERPS por la “Segunda Pensión del Estado” (S2P), enfocada 
más en las personas de rentas bajas.

•	 La introducción de la “Pension Credit”: una pensión no contributiva y asistencial 
(vinculada a estar por debajo de un umbral mínimo ingresos), que asegura unos 
ingresos mínimos a personas que no hayan cotizado.

•	 Hasta 1979, la revalorización de las pensiones públicas (primer y segundo nivel) se vinculaba 
a la revalorización de los salarios. Pero a partir de esa fecha se vinculó al incremento de 
los precios y las pensiones devinieron menos generosas para garantizar la sostenibilidad 
futura del sistema público de pensiones.

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

Una Comisión de Pensiones independiente hizo un extraordinario análisis de situación del 
Sistema de Pensiones Británico a inicios de siglo XXI, que resumimos en el siguiente apartado. 
Esta Comisión de Pensiones, propuso, entre otras medidas, la introducción de la “inscripción 
automática por defecto”, para reforzar el Sistema de Pensiones británico y la suficiencia de las 
prestaciones de los trabajadores cuando se jubilan.
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La “Comisión de Pensiones“:
Informe Turner
El programa de automatic enrolment está basado en las Propuestas que hizo la Comisión de 
Pensiones nombrada por el Gobierno. La Comisión de Pensiones, constituida en 2002, 
materializó su trabajo en dos informes:

•	 Un primer informe llamado “Pensions: Challenges and Choices” (2004): este informe se 
centró en el diagnóstico de situación del Sistema de Pensiones Británico.

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

Las propuestas del Informe Turner se concretaron en dos leyes:

 

Composición de la Comisión de Pensiones - Sus miembros:

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

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

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

Alcance del mandato a la Comisión de Pensiones

Si bien el mandato inicial del Gobierno a la Comisión fue más restringido, excluyendo las 
pensiones públicas (“mantener bajo revisión el sistema británico de pensiones privadas y 
ahorro a largo plazo”), el trabajo final de la Comisión, reflejado en el Informe Turner, incluyó 
propuestas para todo el Sistema Británico de Pensiones (Público y Privado).

Ley de Pensiones de 2007 Ley de Pensiones de 2008
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Primer Informe: “Pensions: Challenges 
and Choices” (2004)
Los problemas del Sistema de Pensiones británico a primeros de siglo XXI. 
Diagnóstico de la Comisión de Pensiones:

“El sistema de planes de pensiones de empleo 
de promoción voluntaria vigente entonces, 
combinado con los niveles de pensión pública 
existentes, no eran suficientes para afrontar con 
garantías el futuro”.

2

1

3

4

5

Tradicionalmente, el sistema de pensiones se había apoyado sobre un sistema privado de 
pensiones de empleo altamente desarrollado (segundo pilar), compensando así sistema 
público de pensiones con una tasa de sustitución relativamente baja (primer pilar).

Sin embargo, la proporción de personas con planes de pensiones ocupacionales 
había descendido del 58% en 1958 a un 34% en 1995.

Los generosos planes de pensiones de prestación definida habían sobrevivido hasta 
final de los años 90, y lo habían hecho gracias a un “boom” de los mercados de renta 
variable y de una previsión inexacta de los incrementos en la esperanza de vida.

Entre 1995 y 2004, se produjo una reducción de un 60% del número de partícipes 
activos en planes de prestación definida del sector privado, y se preveían mayores 
reducciones.

Los nuevos sistemas de pensiones pasaron de prestación definida a aportación 
definida, menos generosos que los anteriores.

2

1

3

El porcentaje de población activa del sector privado que en 1995 dependía 
enteramente de la pensión pública del Estado era un 46%. Este porcentaje de 
trabajadores se había incrementado hasta el 54% en 2004. Estos datos ilustraban 
poderosamente la caída de las pensiones privadas y el grado de responsabilidad bajo 
el cual la pensión pública debía operar.

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

No era posible para pequeñas y medianas empresas ofrecer un plan de pensiones 
ocupacional a sus empleados, sin evitar unos gastos de gestión y administración tan 
altos que acabasen minorando el fondo final a jubilación del trabajador. 

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

(*) Así los llamaba Adair Turner, Presidente de la Comisión de Pensiones.
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2

1

3

4

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

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

Opciones que planteó la Comisión de Pensiones:

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

Según la Comisión de Pensiones:

•	 La primera opción no era aceptable.

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

Incrementar el ahorro privado.

Incrementar la edad legal mínima de jubilación.

Segundo Informe de la Comisión de 
Pensiones: Informe Turner
Conclusiones del Informe Turner sobre la situación en aquel momento y 
tendencias:

El entonces vigente sistema de capitalización a través planes de pensiones privados (2º y 
3º Pilar), combinado con el entonces vigente sistema de pensiones público (1º Pilar)  iba a 

resultar cada vez más inadecuado y desigual.

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

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

El ahorro a través de la compra de casas y de la herencia de activos inmobiliarios, serían 
una contribución adicional adecuada para la suficiencia de los ingresos durante la jubilación 

para muchas personas, pero no se podía considerar respuesta suficiente.
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La política de pensiones a largo plazo necesitaba robustez para afrontar el incremento de 
la esperanza de vida y de una mayor incertidumbre acerca del ritmo de ese incremento.

El análisis del sistema de pensiones y de sus reformas en otros países sugería dos ideas 
principales de relevancia para Reino Unido:

1 2

Potencial de reducir costes vía un Sistema 
Nacional de cuentas de capitalización 

individuales.

Potencial de aplicar la inscripción 
automática a Sistemas de Ahorro jubilación 
a nivel nacional y también a nivel de planes 

de pensiones ocupacionales promovidos 
individualmente por el empleador.

1

3

4

5

6

2

Los empleados serían INSCRITOS AUTOMÁTICAMENTE, (automatic enrolment) 
con la opción de salirse solo si lo solicitaban expresamente (opt-out).

La inscripción se realizaría a un esquema de pensiones de empleo cualificado para 
ello, o a un Sistema Nacional de Ahorro Jubilación de nueva creación (el futuro NEST).

Las contribuciones totales mínimas por defecto serían de en torno al 8% del salario del 
empleado (con un límite mínimo y máximo de salario), un 4% a cargo del empleado, 
un 3% el empleador, y un 1% a cargo del Estado a través de la desgravación fiscal de 
las aportaciones.

Tanto empleadores como empleados podrían hacer aportaciones voluntarias 
adicionales por encima del mínimo legal obligatorio.

Las aportaciones se incluirían en una cuenta de posición del empleado, y serían 
invertidas entre una selección de fondos a elección del empleado, con la opción de 
un fondo por defecto, si el trabajador no realiza elección.

Gastos de gestión anuales máximos recomendados: en torno a un 0,3% sobre saldo 
acumulado.

Propuestas y Recomendaciones de reforma de la Comisión de Pensiones:

Estas fueron las principales propuestas del Informe Turner con relación a automatic enrolment:

Creación de un Sistema Nacional de Ahorro de capitalización a jubilación (“National 
Pension Saving Scheme”-NPSS) de bajo coste, en el que:

Pensión objetivo

Según los cálculos de la Comisión de Pensiones, para tener un retiro adecuado, la pensión 
objetivo (los ingresos totales durante jubilación por todas las fuentes de ingresos), para personas 
con salario medio, debía estar entre un 60 y un 66% del último salario previo a la jubilación.

De esa tasa de sustitución objetivo, entre un 15% y un 18% procedería de las aportaciones 
mínimas obligatorias (de empleador y empleado) al esquema de automatic enrolment. Otro 15% 
a 18% se lograría con las aportaciones voluntarias adicionales que empleados y/o empleadores 
realizasen al mismo. Por lo tanto, entre un 30-36% de tasa de sustitución de pensión sobre 
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Automatic Enrolment (AE)
Creación de un esquema de previsión social empresarial 
complementaria, que incluye un sistema de automatic enrolment”, 
en el que los empleadores están obligados, a partir de las fecha 
que les correspondiese, dentro de un calendario progresivo en 
fases de entrada en vigor  basado principalmente en su tamaño 
(según número de empleados), a inscribir automáticamente a 
sus empleados en un plan de pensiones de empleo o un plan de 
pensiones personal, y realizar un mínimo de contribuciones a su 
favor, pudiendo no obstante el empleado, una vez inscrito, optar 
voluntariamente por salirse y no realizar aportaciones.

National Employment Saving Trust (NEST)
Creación del Sistema Nacional de Ahorro ocupacional (“National 
Employment Saving Trust” –conocido como NEST-): un proveedor 
de Pensiones de carácter semi-público, para aquellas empresas 
que no tengan constituidos ni constituyan planes de pensiones del 
sistema de empleo, y que funcionaría como un plan de pensiones 
de “bajo coste”,  a disposición de los empleadores como alternativa 
a los fondos de pensiones existentes en el mercado.

último salario procedería del ahorro generado por el sistema de automatic enrolment (lo que 
suponía un 50% o más de esa tasa de sustitución total objetivo de 60 a 66%).

Implementación de las Propuestas del Informe Turner

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

2004-2005

2008

2012

2017

2018

2018-2019

2020

1º y 2º Informe Comisión de Pensiones.

Ley de Pensiones de 2008.

Puesta en marcha e inicio de sus fases.

Revisión del automatic enrolment.

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

Incrementos de aportación en abril 2018 y abril 2019.

Implementación del paquete de medidas de revisión de AE en 2020 y 
siguientes.

Calendario de implementación del 
programa de automatic enrolment
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Conclusiones
El sistema de adscripción por defecto (automatic enrolment) adoptado en Reino Unido a 
partir de 2012…

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

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

•	 Obliga al ciudadano a tomar una decisión consciente y meditada sobre si desea 
ahorrar o no para su jubilación. Por defecto está incluido y, si quiere salirse, tiene 
que tomar una decisión expresa.

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

•	 El hecho de que el trabajador sea incluido por defecto en un esquema de 
previsión social en su empresa facilita enormemente la decisión de ahorro al 
mismo, beneficiándose además de unos costes generalmente más bajos que los 
que le resultarían aplicables como cliente individual.

Este éxito se traduce en unas cifras que son totalmente concluyentes:

•	 Desde 2012, diez millones de trabajadores se han incorporado al sistema de 
automatic enrolment, con más de 1.400.000 empresarios cumpliendo con esta 
obligación.

•	 Solo un 9% de los trabajadores adscritos por defecto al automatic enrolment ha 
optado por salir (opt-out). El 91% ha permanecido en el sistema.

2 Es una medida dirigida a que todo tipo de trabajadores, no sólo los de las 
grandes empresas, dispongan de un complemento privado adecuado 
para su pensión pública cuando se jubilen

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

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

•	 La tasa de participación en pensiones ocupacionales entre mujeres y hombres se 
ha igualado.
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•	 Se ha garantizado el establecimiento de un sistema de ahorro que combina bajo 
coste, debido a las economías de escala que genera, y calidad, asegurando que 
todos los trabajadores puedan ahorrar para la jubilación.

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

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

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

•	 Las asociaciones empresariales tuvieron que aceptar que las aportaciones fueran 
obligatorias, y, por tanto, aceptar un incremento de sus costes. Este incremento 
de costes se hubiera producido igualmente si, en lugar de aprobar la implantación 
de la inscripción automática por defecto, las decisiones de reforma del sistema 
de pensiones británico hubieran ido por otras vías que alternativamente se 
planteaban para lograr el necesario incremento de los ingresos de sistema, como 
el incremento de las cotizaciones empresariales al sistema público de pensiones 
o la creación de nuevos impuestos para las empresas.

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

•	 El Gobierno también apoyó la medida con incentivos que también suponen una 
contribución al sistema. Además, renunció a una subida de tipos impositivos.

En este resultado fue clave la labor de la Comisión de Pensiones, que combinó:

•	 Una extraordinaria rigurosidad técnica y de análisis, que puso sobre la mesa los 
hechos, los datos, y el diagnóstico sobre el sistema de pensiones británico, junto 
con una propuesta de recomendaciones de reformas, igualmente muy rigurosa, 
pero abierta para el debate, que consiguió un consenso generalizado.

•	 Una notable capacidad para promover el consenso, despolitizar la cuestión de las 
pensiones, e involucrar a todos los grupos de interés.

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

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

El programa de automatic enrolment y el desarrollo de la previsión social en las empresas 
(la introducción de un Sistema Nacional de Ahorro Jubilación ocupacional), no se 
entendería sino como parte de un todo, de un eficiente engranaje, que hoy forma el 
sistema de pensiones británico.

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

3
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