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ExTRACTO

En los proximos afos la posibilidad de alargar voluntariamente la vida laboral antes de la jubila-
cién puede resultar una opcion mas atractiva para el trabajador, debido a razones fundamental-
mente econdmicas, dentro de un entorno de agravado envejecimiento demografico. Aunque esta
posibilidad se enfrenta actualmente a importantes inconvenientes, el previsible empeoramiento
en las proximas décadas de la tasa de sustitucion de la pension va a obligar a reconsiderar las
decisiones de jubilaciéon de muchos trabajadores. Ante la preocupacion por la solvencia de la
Seguridad Social y las pensiones, los poderes publicos estan introduciendo regulaciones que
retrasan la edad de jubilacién, tratan de contener el gasto y fomentan el envejecimiento activo.
Una de las medidas que en ese intento de prorrogar la vida activa de los trabajadores maduros
ha pasado mas desapercibida ha sido la supresion de la edad de jubilacién forzosa, que estaba
incluida en la mayoria de los convenios colectivos de nuestro pais. Sin embargo, existe una fuerte
discrepancia entre las empresas y los poderes publicos respecto a los trabajadores de edad avan-
zada. Este articulo analiza ese nuevo contexto y las opciones que pueden manejar las empresas
para gestionar de manera activa la estrategia en torno a las salidas pactadas por jubilacién de
sus empleados a través de las mejoras voluntarias en esa materia.
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ABSTRACT

In the next few years, the possibility of voluntarily extending work life before retirement can be
a more attractive option for the worker due to fundamentally economic reasons, in an environ-
ment of aggravated demographic aging. Although this possibility is currently facing significant
drawbacks, the foreseeable worsening in the coming decades of the pension replacement rate
will require a reconsideration of the retirement decisions of many workers. Faced with concerns
about the solvency of social security and pensions, public authorities are introducing regula-
tions that delay the retirement age, try to contain spending and encourage active aging. One of
the measures that has been more unnoticed in this attempt to extend the working life of mature
workers has been the abolition of the forced retirement age that was included in most of the
collective bargaining of our country. However, there is a strong discrepancy between businesses
and public authorities over older workers. This article analyzes this new context and the options
that can be managed by companies to actively manage the strategy around retirement benefits
of their employees through voluntary improvements in this area.

Keywords: pensions; retirement; Social Security; discrimination by age; collective bargaining; active
ageing.
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«El arte de envejecer es el arte de conservar alguna esperanza»

1. INTRODUCCION

Los profundos cambios de caracter demografico que se estan produciendo en la sociedad
espafiola en las ultimas décadas estan teniendo considerables consecuencias de caracter social
y econdmico sobre el mercado laboral y los sistemas de proteccion social. En este contexto, no
debe perderse de vista que en la actualidad la practica en la gestion empresarial suele utilizar la
edad como criterio de seleccion de sus trabajadores. Este escenario es dificilmente reversible en
la medida en que prevalezcan determinados estereotipos negativos en torno al envejecimiento en
el puesto de trabajo y la tendencia actual del mercado laboral donde la tecnologia juega un papel
determinante y donde a la hora de competir son cada vez mas necesarias estructuras empresariales
flexibles y con gran capacidad de adaptacion a los cambios constantes en una economia globalizada.

Como consecuencia, la posibilidad de alargar la vida laboral en las generaciones venide-
ras empieza a resultar una opcion cada vez mas viable y atractiva, al conservar el salario, y mas
especialmente si el trabajo es a tiempo parcial y se promueven otras alternativas mas flexibles,
como es el teletrabajo. Al mismo tiempo, los poderes publicos estan introduciendo regulaciones
que fomentan el envejecimiento activo ante la preocupacion de la solvencia de la Seguridad So-
cial y las pensiones. Se aprecia, en ese sentido, una acusada tendencia al incremento del desvelo
por los costes econdmicos, la sostenibilidad de los sistemas de pensiones y los posibles proble-
mas especificos derivados de la prolongacion de la vida activa.

Esta medida, que se adopto para reducir las cargas del sistema publico de pensiones, esta
teniendo consecuencias negativas para las empresas, que se encuentran con plantillas cada vez
mas envejecidas. Desde el afio 2013, hay cada vez mas trabajadores que deciden prolongar su
vida laboral, lo que genera problemas para la planificacién de los recursos humanos en muchas
compaiias, a lo que se une en muchos casos una posible ausencia de planificacion a nivel priva-
do de la jubilacion. En la practica, existe una fuerte discrepancia entre las empresas y los poderes
publicos respecto a los trabajadores de edad avanzada que se explica principalmente por el escaso
interés que muestran las compaiiias en el mantenimiento de estos en las plantillas y la preferencia
por trabajadores mas jovenes. Resultan claramente insuficientes todas las medidas para evitar la
discriminacion de ese colectivo, que se materializan en una escasa proteccion frente a la expul-
sion temprana del mercado de trabajo y en una casi inexistente promocion del envejecimiento
activo. No podemos olvidar que tanto las formulas de compatibilidad del trabajo con la pension
como los incentivos para prolongar la vida laboral tienen un impacto bastante limitado precisa-

22 www.ceflegal.com

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0


http://www.ceflegal.com

Sumario

La jubilacién pactada. Los compromisos por pensiones
E R. Gallego Losada como estrategia para planificar las salidas ordenadas de la plantilla

mente por las dificultades actuales, bien para mantener un empleo al alcanzar una edad relativa-
mente alta o bien para retornar a la vida laboral activa una vez que la persona ya se ha jubilado.
No debe dejarse de lado que la «voluntariedad» de la jubilacion del trabajador esta claramente
condicionada por el comportamiento empresarial.

La razén de fondo es que los espaiioles de mas edad confian en la suficiencia de la pension
publica para sus afios de jubilacion'. Pero probablemente existe una importante brecha genera-
cional en esta confianza, mas tras las reformas del sistema y la introduccion de la nueva formula
de revalorizacion de las pensiones ademas del factor de sostenibilidad que comenzara a aplicar-
se a partir de 2019, que estiman una importante reduccion del monto de las pensiones futuras?.
Dentro de los diferentes escenarios alternativos que se manejan para un horizonte a partir de 10
afios, la mayoria sefiala que la cuantia de las pensiones se vera reducida y que la tasa de sustitu-
cion con respecto al ultimo salario caerd de manera importante para tratar de contener el coste
de las pensiones en los proximos afios. Lo cual puede suponer que, bajo ese escenario, muchos
trabajadores de edad avanzada puedan optar por retrasar la jubilacion y seguir en sus puestos de
trabajo con objeto de mantener su nivel de rentas.

Una de las medidas que en ese intento de prorrogar la vida activa de los trabajadores maduros
ha pasado mas desapercibida ha sido la supresion de la edad de jubilacion forzosa que estaba in-
cluida en la mayoria de los convenios colectivos de nuestro pais. Bajo ese contexto de salvaguardar
la viabilidad del sistema de Seguridad Social, el legislador espaiiol considero prioritario establecer
medidas para favorecer el mantenimiento del empleo de los trabajadores de mas edad, fomentando
asi la prolongacion de la vida laboral como objetivo compartido por la mayoria de los paises de la
Union Europea (UE). Independientemente de que esta medida tenga un mayor o menor impacto en
el sistema de pensiones publicas, con ella se pone fin a la pugna entre el derecho a la negociacion
colectiva y el derecho individual de los trabajadores a decidir si quieren o no seguir trabajando al al-
canzar una determinada edad, primando la voluntad del trabajador frente a los objetivos de politica de
empleo a los que hacian referencia los convenios colectivos para justificar la jubilacion obligatoria.

También se acota, en parte, la discriminacion por edad, aunque lo haga con cierto retraso
frente a otros motivos de discriminacion (sexo, discapacidad, raza o ideologia, por ¢j.), donde si
se actud de forma mas contundente. Sin embargo, esta cuestion no deja de mostrar su complejidad
y sus matices, ya que incide en la consideracion del trabajo como un derecho a pesar de que las

' Yelloa pesar de que el 44,5 % de los espafioles cree que podria no recibir una pension publica cuando se jubile, segtin

un informe realizado por la Fundacion Mapfre sobre la opinion de los ciudadanos sobre el sistema de pensiones (no-
viembre de 2016). Sobre la percepcion de los ciudadanos sobre la viabilidad de las pensiones, el estudio destaca que
hay diferencias entre sexo y edad, ya que la confianza en recibir una pension de jubilacion es mayor entre los hom-
bres que entre las mujeres y mas elevada entre los mayores que entre los jovenes. Vid. Fundacion Mapfre (2016).

Ademas, el nimero de afios cotizados necesarios para el calculo de la cuantia de la pension ira en aumento, teniendo
en cuenta que, a partir del afio 2027, seran necesarios 38 aflos y 6 meses de cotizacion para tener derecho al 100 %
de la base reguladora. Desde los 35 afios exigibles en 2012 hasta los 38 afios y 6 meses exigibles en 2027, se aplicara
un periodo transitorio gradual.
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leyes de Seguridad Social han incorporado la nocion de «edad ordinaria de jubilacion»?, edad a
partir de la cual se accede a la situacion de pasivo en el mundo laboral e incorpora a su vez fuer-
tes distinciones entre el trabajo por cuenta ajena y el trabajo auténomo.

Pero otra derivada que surge de la voluntariedad de la jubilacion del trabajador es el nuevo
escenario de incertidumbre para las empresas, a las que se traslada conscientemente la carga eco-
némica que puede suponer esa toma de decision, posiblemente con objeto de aligerar los costes
del sistema al retrasar la jubilacion del empleado. ;Se transfiere con ello parte del coste de la ju-
bilacion de la pension publica al sector privado? Esa es la idea, lo que unido a otras actuaciones
ya sefialadas, como la de endurecer las condiciones de la jubilacion anticipada, retrasar la edad
de jubilacion hasta los 67 afios o promover la compatibilidad entre trabajo y jubilacion, buscan
configurar un escenario de contencion del gasto destinado a pensiones en las proximas décadas.

Algunas empresas, particularmente las grandes y las multinacionales, ya tienen contemplada
una estrategia de salidas ordenadas de sus empleados mds maduros que atinan sus objetivos con los
de sus empleados. Sin embargo, la mayoria del sistema productivo espafiol, compuesto de pymes,
adolece de estos esquemas®. Por consiguiente, se convierte en una necesidad planificar las salidas
de los trabajadores con edades proximas a la jubilacion, mediante los diferentes instrumentos vi-
gentes en la actualidad, para enfrentarlo al coste anual que supondria en la cuenta de resultados
la salida indemnizada sin previa planificacion. La articulacion de mecanismos empresariales de
proteccion complementaria a la Seguridad Social se convierte en la mejor alternativa para ello.

Este articulo analiza ese nuevo contexto y las opciones que pueden manejar las empresas
para gestionar de manera activa la edad de jubilacion de sus empleados tras ese cambio normativo
a través de mejoras voluntarias en materia de jubilacion, los denominados premios de jubilacion,
que si bien habian caido en desuso, podrian volver a cobrar un gran protagonismo®. En efecto,
estas mejoras voluntarias canalizadas a través de un seguro colectivo de vida o de planes de pen-
siones pueden ser una potente herramienta para que la empresa pueda remodelar su plantilla sin
el coste que supondrian los despidos y/o expedientes de regulacion de empleo (ERE), lo que en

3 Hasta el punto, como sefiala Serrano, de que la discriminacion por edad en estos casos se configura legalmente hacia
el exterior como si fuera un derecho a una prejubilacion (pero con cargo a la prestacion por desempleo), jubilacion
temprana, anticipada o incluso la jubilacion obligada o forzosa. La discriminacion por edad se reviste asi de legali-
dad e incluso en ocasiones se tilda de derecho social conquistado (2011, p. 32).

Con el objetivo de dar respuesta a estos interrogantes, la consultora GFK realiz6 un estudio para Nationale-Neder-
landen (2016) que revela que solo el 4,3 % de las empresas espafiolas de mas de 10 empleados dispone de soluciones
de prevision social para facilitar a sus trabajadores un instrumento de ahorro o inversion que les permita complemen-
tar la pension publica que recibiran al finalizar su vida laboral.

Son todavia pocos los convenios que contienen mejoras voluntarias en materia de jubilacion, a pesar de que en los
afios previos a la crisis economica de 2008 se habia incidido en la linea de una incentivacion de la proteccion social
complementaria, por ejemplo, en las declaraciones del Pacto de Toledo (de 1995 y sucesivos), asi como en diversas
normas fiscales.
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altimo término podria suponer un problema para su supervivencia. Asimismo, los trabajadores
podrian valorar tomar la decision de jubilarse a una edad razonable sin que ello les suponga una
merma importante de los ingresos que tenian cuando estaban activos.

2. EL FIN DE LA JUBILACION FORZOSA

Hace escasos afios, la jubilacion al llegar a los 65 afios parecia una realidad indiscutible,
siendo, por lo general, bastante comtin establecer en convenio colectivo una edad de jubilacion
obligatoria en la que la empresa tenia que prescindir de los servicios del trabajador. Esa jubila-
cion forzosa convencional ha estado presente en los mecanismos reguladores de nuestro derecho
laboral a lo largo de gran parte de la etapa democratica®. Desde su aparicion en el afio 1980 los
poderes publicos habian otorgado al obligado retiro razones ligadas a factores como el demogra-
fico, econdmico, social o politico. La jubilacion se consideraba entonces una herramienta de po-
litica de empleo, una via para proceder al reparto del trabajo en una situacion caracterizada por
unas altas tasas de desempleo. Era considerado por los interlocutores sociales un elemento valido
de flexibilidad externa, valido para reducir los costes empresariales, y se legitimaba para reducir
el desempleo y el marco idoneo para su aplicacion parecia el convenio colectivo.

La aparicion de la disposicion adicional quinta del Estatuto de los Trabajadores (ET) de
19807 constituyo el primer paso del tortuoso camino por el que las clausulas convencionales de
jubilacion forzosa transitarian durante las siguientes décadas. La incapacitacion para trabajar a
los 69 afios y, de forma directa e incondicionada, la extincion de la relacion laboral a esa edad
que establecia el ET en esa disposicion adicional, fue declarada inconstitucional mediante la Sen-
tencia 22/1981, dictada el 2 de julio de 1981 por el Tribunal Constitucional (TC). Sin embargo,
este tribunal abrio la puerta a permitir hacer uso de este tipo de jubilacion cuando con la misma
se proporcionase una oportunidad de incorporarse al mercado laboral a una persona que estuvie-
se en situacion de desempleo. Se preferia, por tanto, facultar a los convenios colectivos para pac-
tar jubilaciones forzosas que pudieran garantizar un relevo en el empleo ya que en aquellos afios
Espafia se encontraba inmersa en una grave crisis econémica®.

® El establecimiento de la edad de jubilacién forzosa ha contado en Espafia con una larga tradicién que se remonta a
las reglamentaciones de trabajo durante la dictadura franquista.

«La capacidad para trabajar, asi como la extincion de los contratos de trabajo, tendra el limite maximo de edad que
fije el Gobierno en funcion de las disponibilidades de la Seguridad Social y del mercado de trabajo. De cualquier
modo, la edad méaxima sera la de sesenta y nueve afios, sin perjuicio de que puedan completarse los periodos de ca-
rencia para la jubilacion. En la negociacion colectiva podran pactarse libremente edades de jubilacion, sin perjuicio
de lo dispuesto en materia de Seguridad Social a estos efectos». Vid. Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los
Trabajadores.

Asi se establecia en el segundo parrafo de esta disposicion adicional quinta del ET: «En la negociacion colectiva podran
pactarse libremente edades de jubilacion, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de Seguridad Social a estos efectosy.
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2.1. LA JUBILACION EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

Desde el afio 1995, el Texto Refundido del ET de 1995 incorporaba ya las matizaciones del
TC y lo regulaba en la disposicion adicional décima del mismo®. No obstante, su introduccion no
produjo los efectos deseados en la negociacion colectiva, pues si bien las clausulas convencio-
nales de jubilacion forzosa respetaban el derecho del trabajador afectado a la percepcion de su
correspondiente pension, dicho cese forzoso no se vinculaba a la consecucion de fines relaciona-
dos con la politica de empleo; fue precisamente esta circunstancia la que dio lugar a la Senten-
cia del Tribunal Supremo (TS) que, en fecha de 14 de julio de 2000 (rec. 3428/1999), desatendid
los criterios interpretativos del TC y establecid la legalidad de la jubilacion forzosa pactada en
convenio colectivo con el unico requisito de que garantizase al trabajador afectado la pension de
jubilacion contributiva.

Logicamente, esta interpretacion jurisprudencial abrio la via a que las empresas pudieran
reestructurar sus plantillas a menor coste, ya que estas clausulas no se supeditaban a la consecu-
cion de los objetivos de politicas de empleo. Posteriormente, el Real Decreto-ley 5/2001, de 2 de
marzo, de Medidas Urgentes de Reforma del Mercado de Trabajo para el incremento del empleo
y la mejora de su calidad, dio lugar a la derogacion de la disposicion adicional décima del ET de
1995'°, El legislador considerd en ese momento desaparecidas las razones de politica de empleo
como mecanismo de reparto de empleo que habian venido funcionando como justificacion obje-
tiva y razonable de la jubilacion obligatoria por razén de la edad. Ante el aumento de la expec-
tativa de vida y las disponibilidades econdémicas del sistema de Seguridad Social, se pretendia
fomentar la permanencia de los trabajadores en activo una vez cumplida la edad que les da acce-
so a la pension de jubilacion. Es mas, esa posibilidad habia hecho su aparicion muy timidamen-
te a partir de 1997 con medidas de politicas ptiblicas que buscaban favorecer la permanencia en
activo de los trabajadores''.

° El Texto Refundido del ET, aprobado por Real Decreto-Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, trato de eliminar aque-
llas partes cuya literalidad habia merecido reproches de constitucionalidad e introdujo otra redaccion con el propo-
sito de adecuar el precepto a las lineas sefialadas por las sentencias del TC.

Segun la STS de 14 de julio de 2000, serian validas las clausulas de jubilacion forzosa incluidas en convenios colec-
tivos hasta la finalizacion de su vigencia, siempre y cuando aquellos hubieran entrado en vigor antes del 4 de marzo
de 2001.

La Ley 24/1997, de 15 de julio, de consolidacion y racionalizacion del sistema de la Seguridad Social, que integrd
en la LGSS (RDLeg. 1/1994, de 20 de junio, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de la Segu-
ridad Social) la disposicion adicional vigésima sexta, vino a establecer que:

El Gobierno podra otorgar desgravaciones, o deducciones de cotizaciones sociales, en aquellos su-
puestos en que el trabajador opte por permanecer en activo, una vez alcanzada la edad de sesenta y cinco
afios, con suspension proporcional al percibo de la pension. La regularizacion de los mismos se hara previa
consulta a las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas representativas.
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En todo caso, la supresion de la disposicion adicional décima del ET en el afio 2001, asi
como su recuperacion en 2005 mediante la Ley 14/2005, de 1 de julio, sobre las clausulas de
los convenios colectivos referidas al cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacion, vinieron
acompafiadas de polémica. En cuanto a la supresion, se produjeron divergencias doctrinales y
judiciales sobre la posibilidad de que los interlocutores sociales pudieran seguir negociando la
inclusion de clausulas de jubilacion forzosa en los convenios colectivos. Finalmente, el TS con-
cluy6 que la derogacion de la disposicion adicional décima llevaba consigo la desaparicion de
la norma que habilitaba a la negociacion colectiva a establecer edades de jubilacion forzosa, en
plena consonancia con lo establecido en los articulos 4.2 y 17.1 del ET, pero solo respecto a los
convenios colectivos negociados y aprobados tras la derogacion'2.

Sin embargo, la aprobacion de la Ley 14/2005, de 1 de julio, sobre las clausulas de los con-
venios colectivos referidas al cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacion, volvié a cambiar
el panorama; en su exposicion de motivos, indicaba que tenia por objeto incorporar al ET una
disposicion para que en los convenios colectivos pudieran establecer clausulas que posibilitasen,
en determinados supuestos y bajo determinados requisitos, la extincion del contrato de trabajo al
cumplir el trabajador la edad ordinaria de jubilacion. Esta posibilidad quedé vinculada a objeti-
vos coherentes con la politica de empleo, tales como la transformacion de contratos temporales en
indefinidos, el sostenimiento del empleo o la contratacién de nuevos trabajadores, y siempre que
el afectado reuniera los requisitos para acceder a la pension contributiva de la Seguridad Social’3.

Que la jubilacion forzosa a través de convenios colectivos siempre ha suscitado grandes con-
troversias y debate tanto en el plano de las ideas como en el estrictamente juridico puede compro-
barse facilmente por lo sucedido durante las reformas de las pensiones de los afios 2011 y 201214,
Mientras, la Ley 27/2011 mantuvo la jubilacion forzosa y unicamente la modifico con la finali-
dad de que no afectara a trabajadores con pensiones de jubilacion claramente mejorables'. En

Sentencia de 9 de marzo de 2004 de la Sala de lo Social del TS dictada en el recurso de casacion para unificacion de
doctrina 2319/2003.

Tomaba en consideracion, ademas de la doctrina constitucional ya citada, la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de
27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la
ocupacion, especialmente lo establecido en su articulo 6.1, que permite a los Estados miembros disponer que las di-
ferencias de trato por motivos de edad no constituiran discriminacion si estan justificadas objetiva y razonablemen-
te, en el marco del derecho nacional, por una finalidad legitima, incluidos los objetivos legitimos de las politicas de
empleo, del mercado de trabajo y de la formacion profesional, y si los medios para lograr ese objetivo son adecuados
y necesarios.

Para mayor abundamiento sobre la evolucion legislativa de la jubilacion forzosa, vid. Tomas (2011).

La disposicion adicional trigésimo sexta de la Ley 27/2011, de 1 de agosto, sobre actualizacion, adecuacion y mo-
dernizacion del sistema de Seguridad Social, volvio a modificar la disposicion adicional décima del ET. Para mayor
amplitud sobre el tema, vid. Lopez y Toscani (2011).
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este sentido, establecié que el trabajador afectado tuviera cubierto el periodo minimo de cotiza-
cion que le permitiera aplicar un porcentaje de un 80 % sobre la base reguladora para el calculo®.

Posteriormente, la Gltima reforma operada suprimié definitivamente la eficacia y la posibili-
dad de negociar clausulas de jubilacion forzosa a través del convenio colectivo. Asi, la disposicion
final cuarta dos, de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del merca-
do laboral, entre las medidas para favorecer el empleo de los trabajadores con mas edad, modi-
fico nuevamente la disposicion adicional décima, cuya redaccion quedaria del siguiente modo:

Se entenderan nulas y sin efecto las clausulas de los convenios colectivos que
posibiliten la extincion del contrato de trabajo por el cumplimiento por parte del tra-
bajador de la edad ordinaria de jubilacion fijada en la normativa de Seguridad Social,
cualquiera que sea la extincion y el alcance de dichas clausulas.

Se terminaba de esa manera definitivamente con la potestad de la negociacion colectiva para
fijar edades de jubilacion. El contexto de crisis econémica persistente y la amenaza respecto a la
viabilidad del sistema de Seguridad Social fueron el caldo de cultivo necesario para que el legis-
lador optase por establecer medidas para favorecer el mantenimiento del empleo de los trabaja-
dores de mas edad, fomentando asi la prolongacion de la vida laboral como objetivo compartido
por la mayoria de los paises de la UE.

Sin embargo, en esta ocasion el legislador si se preocupo de definir en qué medida la refor-
ma afectaba a las clausulas de jubilacion forzosa previstas en los convenios colectivos. Y lo hizo
afectando a aquellos suscritos con posterioridad a su entrada en vigor, por tanto, después del 8
de julio de 2012". En cuanto a los convenios pactados antes de esa fecha y hasta que se produje-
ra la finalizacion de la vigencia inicial pactada en los mismos, las jubilaciones forzosas que pu-
dieran llevarse a cabo habrian de ajustarse al régimen juridico que se derivaba de la disposicion
adicional décima del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de Trabajadores (TRLET), en la redaccion dada a la
misma por la Ley 27/2011, aun cuando la norma no indicara nada al respecto. Una vez finalizada
la vigencia inicial, tales clausulas quedarian inoperativas, afectando tanto a convenios colectivos
que se prorroguen de afio en afo (ex art. 86.2 TRLET), como a convenios colectivos en situacion
de ultraactividad (ex art. 86.3 TRLET). Por tanto, tras la reforma laboral de 2012, est4 prohibido
incluir este tipo de clausulas en los nuevos convenios colectivos, con lo que irdn desapareciendo
de los mismos a medida que cumplan su vigencia.

16" No debe olvidarse que los convenios colectivos que estableciesen clausulas de jubilacion forzosa deberian contem-
plar a partir de ese momento los cambios producidos respecto a la modificacion de la edad ordinaria de jubilacion y
el periodo minimo de cotizacion exigidos para tener derecho a la prestacion que entraron en vigor con esa ley.

17" El apartado primero de la disposicion transitoria decimoquinta de la Ley 3/2012 establecia que la nueva disposicion
adicional décima del ET se aplicaba a los convenios que se suscribian con posterioridad a su entrada en vigor.
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Puede afirmarse, por tanto, que esta ultima reforma, en la que se prohibe negociar clausulas
donde se permita la jubilacion forzosa o involuntaria, fue congruente con el aumento de la edad
de jubilacidn con base en que, si se decidié ampliar la edad de jubilacion a los 67 afios, incenti-
vando la continuidad de la vida laboral activa, no resultaba 16gico el mantenimiento de la jubi-
lacion obligatoria en los convenios colectivos ya que, bajo esa clausula, los intereses a proteger
eran, fundamentalmente, los del empresario y no los del trabajador. ;Puede entenderse entonces
que la importancia de los interlocutores sociales se resintiera o quedara, en cierto sentido, mer-
mada, al no permitirse la negociacion de este tipo de clausulas? Evidentemente no ya que la nor-
mativa legal y la jurisprudencia son claras al establecer que el acceso a la pension de jubilacion
tiene caracter voluntario para el trabajador por ser un derecho constitucional. Puede interpretar-
se que la clausula de jubilacion forzosa prevista en convenios derivaba una facultad empresarial
para extinguir el contrato, evidencia de ser un mecanismo utilizado por las empresas para renovar
o reducir sus plantillas sin recurrir a la figura del despido y, por tanto, una conducta empresarial
discriminatoria por razon de edad, aunque en muchos casos se legitimaran y razonaran esas clau-
sulas conforme a lo previsto en las politicas de empleo.

2.2. LA DISCRIMINACION POR EDAD

En cuanto a la jubilacion forzosa en una relacion laboral ordinaria, tampoco puede acordar-
se mediante pacto individual entre empresario y trabajador, ya que el acceso a la pension de ju-
bilacion tiene caracter voluntario para el trabajador por ser un derecho constitucional vinculado
al derecho al trabajo reconocido en la Constitucion espafiola'®. Por lo tanto, la empresa no podra
obligar a su empleado a jubilarse cuando este cumpla la edad legal de jubilacion. Es el trabaja-
dor el que libremente, una vez alcanzada una determinada edad y reuniendo unos requisitos de
carencia concretos, puede decidir ausentarse del mercado laboral, solicitando la prestacion de ju-
bilacion, cuya percepcion es incompatible con el trabajo por cuenta ajena. Es por tanto la jubila-
cioén una causa extintiva del contrato de trabajo para el ordenamiento laboral, siendo potestativa
para el trabajador y obligatoria para el empresario.

Tradicionalmente, la jurisprudencia venia justificando la jubilacion forzosa por razon de la
edad debida a la ineptitud sobrevenida del trabajador al superar el umbral de edad previsto por
el legislador, signo inequivoco de la disminucion o desaparicion, de repente, de la capacidad la-
boral del mismo en su puesto de trabajo, lo que ademas se justificaba reafirmando el mensaje del
paso a una merecida situacion de descanso, alcanzada tras la actividad laboral de toda una vida 'y
también por la necesidad de rejuvenecer las plantillas mediante la incorporacion de trabajadores
mas jovenes, de manera que se reducian costes al sustituir trabajadores de salarios mas altos por

18 Diferente trato merecen las relaciones especiales de alta direccion. En ese sentido, los tribunales si han permitido en
alguna ocasion pactar de forma individual la jubilacion forzosa (STSJ de Andalucia 2628/2011, de 10 de noviem-
bre). Esto es debido a la importancia de la voluntad de las partes en estas relaciones contractuales.
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otros de salarios mas bajos al tiempo que se producia una actualizacion tecnoldgica y productiva
con cada nuevo reemplazo de trabajadores. Estos estereotipos sobre la vejez han reafirmado el
hecho discriminatorio que durante afios ha obligado a los trabajadores, quisieran o no, a abando-
nar el mundo laboral y acceder a la jubilacion de forma obligatoria.

Este argumento ha sido muy utilizado a lo largo de las décadas que van desde los setenta
hasta el final de la primera década de este siglo ya que, desde un punto de vista general, la ju-
bilacion se consideraba que representaba un cierto papel en el ajuste entre oferta y demanda de
empleo. De manera que se ha dado por supuesto que el trabajo de los jovenes y el de los mayo-
res forma parte de un dilema excluyente, politicas que en ningun caso la evidencia empirica ha
demostrado correctas. «La discriminacion por edad tiene lugar cuando se niega una oportunidad
a una persona debido a su edad cronolégica, sin que esta sea por si misma indicador de insufi-
ciencia en aptitudes, solvencia, responsabilidad, compromiso o habilidad» (Hidalgo, A., Pérez,
S., Fernandez, A., Iniesta, P. y Garcia, 1. J., 2004, pp. 7 y 8). Si a esto se anade la ciega creencia
de que los trabajadores mayores resultan caros o costosos, ademas de su mayor niimero de au-
sencias laborales y su falta de flexibilidad o adaptabilidad con relacion a las nuevas tecnologias
de informacion, asi como su falta de capacidad innovadora, se fomenta un caldo de cultivo exce-
lente para inducir a los trabajadores mayores a retirarse'’.

El derecho laboral predica el principio de no discriminacion, la edad no puede ser una razoén
de discriminacion en el trabajo e incide en la consideracion del trabajo como un derecho®. La ca-
racteristica de la voluntariedad respecto de la jubilacion®' ha sido afirmada en numerosas ocasiones
por varias sentencias que han obligado a las empresas a readmitir o indemnizar a sus trabajadores
tras haberse desprendido de ellos. En esas sentencias se ha venido considerando que la jubilacion
impuesta por la empresa por llegar a la edad de jubilacion constituye una privacion del trabajo
que se venia realizando y de la remuneracion correspondiente, con rompimiento de la relacion
que a ambas partes vinculaba, lo que constituye un despido en sentido amplio, improcedente con
las consecuencias inherentes a tal declaracion. Sefiala Tapia (2007, p. 142) acertadamente que:

La jubilacién forzosa convencional no se aviene bien con los valores generales
que estan en la base de la cultura occidental. Formulados juridicamente como el prin-
cipio de igualdad ante la ley y no discriminacion, el derecho al trabajo y a la libertad
de empresa.

19" Esa discriminacién también se traduce en otros aspectos; en la mayor parte de los casos, también los trabajadores
mas veteranos tienen menos oportunidades de seguir cursos de formacion en comparacion con sus compafieros mas
jovenes.

20 Desde la aprobacién de la Directiva 2000/78/CE, se vino incorporando como una nueva causa de despido discipli-

nario el acoso por razon de la edad. Asi figura en el articulo 54.2 letra g) del TRLET.
2

El articulo 49.1 letra f) del TRLET enumera entre las causas de extincion del contrato de trabajo la jubilacion del
trabajador.
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La edad por si misma y en exclusiva no puede ser tomada como elemento determinante de
la jubilacion.

En cuanto a la jubilacion forzosa «involuntaria» atendiéndose también al motivo de la edad,
continua siendo una realidad ya que el Real Decreto-ley 5/2013, de 15 de marzo, de medidas para
favorecer la continuidad de la vida laboral de los trabajadores de mayor edad y promover el enve-
jecimiento activo, confirmo la jubilacion anticipada «forzosa» o involuntaria donde se enmarcan
supuestos tales como el despido colectivo por causas econdmicas, la extincion del contrato por
resolucion judicial o la muerte, jubilacion o incapacidad del empresario individual, entre otros.

Se extrae de estas lineas que cualquier diferenciacion basada exclusivamente en la edad de
una persona debe considerarse como discriminatoria una vez extinguido el derecho que capaci-
taba a la negociacion colectiva a establecer la jubilacion forzosa en convenio?. En la actualidad,
tal actuar en el ambito laboral supondria un actuar arbitrario que no tendria en cuenta las caracte-
risticas profesionales del trabajador, ni el rendimiento, la dedicacion, la actitud por ¢l desarrolla-
da o la productividad, sino inicamente el factor cronologico aislado del tiempo vivido. De modo
que tal arbitrariedad se produce cuando no se ofrece una fundamentacion suficiente y relevante
del trato desigual. Con este fundamento, la edad ha pasado a convertirse en un criterio afadido a
la serie de tipos de discriminacion (Mercader, 2009, pp. 27-29).

3. HACIA UNA JUBILACION PACTADA. INCENTIVOS A LA JUBILACION
ORDINARIA

Una vez reafirmada la voluntariedad del trabajador respecto al hecho de su jubilacion y para
evitar que en el caso de que el empresario, haciendo caso omiso de lo anterior, comunique al tra-
bajador su cese en la empresa por llegar a la edad de jubilacion, tal hecho se considerara como
un despido improcedente con las consecuencias inherentes a tal declaracion. La tnica excepcion
se encuentra precisamente en la Administracion publica, que puede obligar a jubilarse forzosa-
mente a los funcionarios publicos al cumplir 67 afios®.

22 La Declaracion de las ONG de Viena de 2012 propugna la abolicion de la edad de jubilacion forzosa, eliminando la
discriminacion basada en la edad y en el acceso al trabajo, reafirmando lo que rotundamente establecia la II Asam-
blea Mundial del Envejecimiento: «Las personas de edad deben de tener la oportunidad de trabajar hasta que quieran
y sean capaces de hacerlo» (Declaracion politica, 12).

23 Existen dos excepciones a esta regla. La primera, cuando el funcionario no cumple con las condiciones necesarias

para acceder a la pension de jubilacion, a excepcion de la edad; en este caso, continuara con la prestacion de servi-
cios hasta que cumpla las condiciones minimas para beneficiarse de la prestacion. La segunda excepcion aparece
cuando el funcionario publico solicita una prérroga para continuar en el servicio hasta los 70 aflos, pero en este caso
necesita la autorizacion expresa de la Administracion.
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Se enfrenta, por tanto, el sector privado a un escenario novedoso y muy diferente al existente
hasta hace relativamente pocos afios atras® a la hora de afrontar la fecha indeterminada de retiro
por jubilacion de su trabajador, lo que puede llevar a dificultar la planificacion necesaria para el
relevo del mismo asi como para cuantificar el impacto econémico de su salida. En concreto, son
muchas las consecuencias que se derivan de las diferentes estrategias a la hora de finalizar una
relacion laboral de una u otra manera y de cuando hacerlo. Bajo ese escenario se quiere poner de
manifiesto la posibilidad de que los trabajadores, una vez alcanzados los requisitos exigidos le-
galmente, decidan no solicitar la pension de jubilacién por motivos econémicos. Al prorrogar su
actividad laboral durante mas aflos, tendran acceso a mejores condiciones en la futura jubilacion
y, ademas, mantendran durante mayor tiempo su remuneracion salarial, generalmente, con me-
jores condiciones que la prestacion que les pueda corresponder de la Seguridad Social. A estas
motivaciones podrian afiadirse otras de caracter mas emocional pero que no deben obviarse, ya
que poner el punto y final a la actividad laboral puede ocasionar trastornos psicologicos a extra-
bajadores que se sienten incompetentes y marginados por la sociedad.

De cara a evitar los costes anadidos que supone despedir improcedentemente al trabajador,
las empresas tienen que plantearse un acuerdo previo con el trabajador que incentive a este a rea-
lizar una salida ordenada y pactada del puesto de trabajo. En ese sentido, los sistemas de previ-
sion complementaria en el ambito de la empresa, entendidos como aquellos que constituyen una
mejora de la accion protectora de la Seguridad Social® pero al margen de ella, pueden ayudar a
alinear los objetivos individuales de los trabajadores con los de la propia organizacion. Desde el
punto de vista de la empresa, estas mejoras pueden utilizarse como un elemento mas de la politi-
ca retributiva, al entenderse como un salario diferido, funcionando ademas como un elemento de
fidelizacion de los trabajadores y retencion del talento, y que forma parte de la politica de incen-
tivos, de manera que se ofrece esa mejora siempre que se consigan objetivos especificos, en este
caso acordar una salida pactada y ordenada del trabajador al llegar este a su edad de jubilacion.
El hecho de que la empresa ofrezca a sus trabajadores una compensacion econdmica para incen-
tivar el retiro voluntario de la empresa no constituye por si solo una coaccion o presion indebida
que conduzca a considerar el retiro como un despido ilegal o injusto.

El camino que deben recorrer las empresas para transformar esas mejoras del convenio co-
lectivo de meras recompensas de fidelidad en incentivos a la salida pactada con el trabajador al
alcanzar la edad de su jubilacion parece sencillo a través de los premios de jubilacion, prestacion
complementaria que proporciona un paquete retributivo diferido a los empleados en supuestos
como la jubilacion. Las empresas pueden mejorar directamente las prestaciones del Régimen Ge-
neral, costeandolas a su exclusivo cargo, si bien es posible, excepcionalmente y previa aproba-

24 Siempre que no quede afectado por los convenios atn vigentes hoy en dia y anteriores a la entrada en vigor de la Ley
3/2012 y prorrogados o bajo régimen de ultraactividad desde esa fecha.

25 Estas mejoras tienen una funcién protectora complementaria del sistema de la Seguridad Social y encuentran aco-
modo, junto con el resto de formulas complementarias de proteccion social, en el articulo 41 de la Constitucion es-
pafiola.
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cion del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, establecer una aportacion econdmica a cargo
de los trabajadores, siempre que se les faculte para acogerse o no, individual y voluntariamente,
a las mejoras concedidas por los empresarios con tal condicion. No obstante el caracter volun-
tario para los empresarios de la implantacion de estas mejoras, cuando al amparo de las mismas
un trabajador haya causado el derecho a la mejora de una prestacion periodica, ese derecho no
podra ser anulado o disminuido si no es de acuerdo con las normas que regulan su reconocimiento.

En la practica, estas mejoras pueden incorporarse al contrato de trabajo de forma individual
o mediante negociacion colectiva siendo esta, sin duda, la mejor manera de hacerla extensible al
mayor nimero de trabajadores®. Aunque la negociacion colectiva se centra mas en aspectos la-
borales que prestacionales en materia de jubilacidn, se presenta sin embargo «como la via mas
idonea para establecer y regular las mejoras voluntarias, por cuanto presenta significativas ven-
tajas frente a otras alternativas (consenso, equilibrio en la negociacion, proteccion reforzada y
adaptabilidad), y aunque también plantea problemas, su propio régimen juridico ofrece recursos
para resolverlos o evitarlos» (Gala et al., 2006, p. 107).

Si hay algo que reconocer es que toda la normativa que regula esas mejoras esta muy disper-
sa y carece de la necesaria actualizacion que ayude a explicar su potencial trascendencia en los
préximos afios, regulacion que sin embargo no ha tenido el desarrollo esperado en el pasado ya
que, aunque la practica totalidad de los convenios colectivos recogen en mayor o menor medida
estas mejoras de proteccion social, sin embargo, en lo que respecta a las mejoras de jubilacion
tienen un caracter residual y no se recogen con caracter general un gran numero de convenios que
contengan mejoras concretas en esa materia. El insuficiente grado de desarrollo de la prevision
complementaria empresarial en Espafia en materia de jubilacion es, sin duda, uno de los mayores
retos a los que se enfrenta la negociacion colectiva en los proximos afios. Mas si se tiene en cuen-
ta que desde 2014, y tras la entrada en vigor del Real Decreto 637/2014%, la base de cotizacion la
integran, entre otros conceptos, tanto «las contribuciones satisfechas a planes de pensiones en el
marco del texto refundido de la Ley de Regulacion de Planes y Fondos de Pensiones» como «las
mejoras de las prestaciones de Seguridad Social concedidas por las empresas». Logicamente, una

26 En efecto, tal y como prevé el articulo 43.1 del Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social (TRLGSS),
la negociacion colectiva puede establecer mejoras a la accion protectora de la Seguridad Social «sin otra excepcion
que el establecimiento de mejoras voluntarias, conforme a lo previsto en el niimero anterior, la Seguridad Social, no
podra ser objeto de contratacion colectiva» (art. 43.2 TRLGSS). Entre las notas definitorias de las mejoras volunta-
rias, cabe destacar:

* Voluntariedad. Son implantadas libremente por el empresario o su representacion en la negociacion colectiva.
* Obligatoriedad. Tras su adopcion se convierten en un derecho para el trabajador.
» Complementariedad. Generalmente se superponen a las prestaciones del Régimen General de la Seguridad Social.
» Ademas, comparten algunos caracteres de las mismas prestaciones que complementan.
27 Real Decreto 637/2014, de 25 de julio, por el que se modifica el articulo 23 del Reglamento general sobre cotizacion
y liquidacion de otros derechos de la Seguridad Social, aprobado por el Real Decreto 2064/1995, de 22 de diciembre.
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regulacion de este tipo juega claramente en contra de la negociacion colectiva de prestaciones
complementarias, ya sea en su modalidad de mejoras directas como cuando de la contribucion
a fondos de pensiones o seguros colectivos se trate, pues en definitiva se viene con ello a incre-
mentar los costes sociales que han de soportar principalmente las empresas. Y ello porque a la
hora de realizar estas mejoras, ademas, se incrementa la base de cotizacion.

En cuanto a las diferentes maneras de afrontar esa mejora de prestaciones de la Seguridad
Social, no nos encontramos con un sistema generalizado en los convenios colectivos y se con-
templan formulas que van desde la externalizacion a través de los planes de pensiones del sistema
de empleo o a través del seguro colectivo de vida, o cualquier otra formula de materializacion de
los compromisos por pensiones de los trabajadores de las empresas hasta las formulas de reco-
nocimiento de una cantidad a tanto alzado mantenida como premio de jubilacion. Corresponde,
por tanto, la gestion de la mejora directa a las empresas por si mismas o a través de la Adminis-
tracion de la Seguridad Social, fundaciones laborales, montepios y mutualidades de prevision
social o entidades aseguradoras de cualquier clase.

3.1. MECANISMOS DE JUBILACION VOLUNTARIA. EL PREMIO DE
JUBILACION

Poco podrian imaginar los negociadores sociales de los convenios colectivos que recono-
cen los llamados «premios de jubilaciony, alla por los afios 60 del siglo pasado, acerca de lo que
seria su posterior transcendencia y complejidad. Los premios de jubilacion, cuya denominacion
puede variar segan los casos?®, son un sistema de prevision privada con caracter contractual y fa-
cultativo que habilita la adquisicion de una cantidad econémica que percibe el trabajador, renta o
capital, una vez se produzca el hecho causante, en este caso, cuando se decide acceder a la jubi-
lacion del sistema de Seguridad Social en su modalidad contributiva. No parecen abundar en los
convenios las clausulas que establecen esas ventajas ya que, como se ha sefialado anteriormente,
la prevision empresarial no goza de un amplio reconocimiento entre las empresas y trabajadores
de nuestro pais, estando generalmente mas vinculadas a aspectos laborales que a auténticos com-
plementos por pensiones. Con caracter general, la proteccion social complementaria no ha sido
un terreno favorable a la intervencion de la autonomia colectiva.

Es mas, en la mayoria de los convenios colectivos no se negocian nuevos acuerdos de mejo-
ras voluntarias, sino que mantienen los que ya existian en convenios anteriores. Es decir, mantie-
nen y/o conservan su obligatoriedad en la medida en que subsistan en la regulacion de convenio.
Cuando estos premios si figuran en convenio, suelen suponer el reconocimiento de una cuantia a
tanto alzado en la mayoria de los casos para el supuesto de jubilacion del trabajador, vinculada la

28 Premio de jubilacion, de antigiiedad, de fidelidad o incluso de permanencia.
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misma a una edad determinada o a una jubilacion anticipada —incentivando en ese caso la salida
prematura de la empresa—y exigiendo, en determinados supuestos, una antigiiedad en la empresa.

Por tanto, el premio de jubilacion ha servido tanto para premiar la fidelidad en la empre-
sa como para incentivar su salida anticipada. Parece contradictorio que un mismo instrumento
tenga dos finalidades tan diferentes —las que sirven para anticipar y las que permiten prolongar
la vida laboral— y aunque tedricamente esta siempre latente el interés por gratificar los servicios
prestados en la empresa, en unos casos estaban disefiados para reestructurar, rejuvenecer y re-
dimensionar las plantillas de una manera incentivada y no traumatica mientras que en otros se
concebia principalmente como un premio de antigiiedad o de permanencia hasta alcanzar la edad
de jubilacion al cambiar de una situacion de activo a una de pasivo®.

Uno de los aspectos mas discutidos sobre esta figura es que los empresarios nunca han es-
tado de acuerdo con la Direccion General de Seguros en que estos premios de jubilacion fueran
compromisos de pensiones®’. Recuérdese que en caso de considerarse como mejoras de pensiones
(incapacidad permanente, jubilacion, etc.), la Ley 30/1995, de 8 de noviembre, de Ordenacion
y Supervision de los Seguros Privados®' (modificada por normativa posterior), obliga al empre-
sario a contratar su cobertura mediante un seguro o plan de pensiones externo®?. Dicha exterio-
rizacion significé que el empresario debiese contratar a partir de ese momento el aseguramiento
de las prestaciones mediante fondos gestionados de forma ajena a la organizacion empresarial.

La disputa surgia del argumento defendido y practicado por un gran nlimero de empresas,
en general pymes, que defendian que resultaba admisible su cobertura mediante la dotacion por
la empresa de fondos internos o instrumentos similares que en definitiva supusieran el manteni-
miento por parte de esta de la titularidad de los recursos constituidos. Y a esa confusion se afa-
dian las disputas de diferentes organismos publicos que dieron lugar a opiniones encontradas

2% Logicamente, el montante econémico diferia en funcion de la edad si se trataba de incentivar un objetivo u otro,

aunque también existieran otras formulas intermedias. En el caso de anticipar la edad de jubilacion, los convenios
premiaban con una mayor cantidad al trabajador que antes se acogiera a esa formula, mientras que en el caso de los
premios por permanencia, la cuantia seria mayor cuanto mas se acercara a la edad legal de jubilacion. Sin embargo,
la regla general de muchos convenios es la de pactar un premio de jubilacion.

30" Esta modalidad de gestion de las mejoras es la denominada por la disposicion adicional primera del Texto Refun-

dido de la Ley de Regulacion de los Planes y Fondos de Pensiones «compromisos por pensiones» asumidos por las
empresas. Real Decreto Legislativo 1/2002, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley
de Regulacion de los Planes y Fondos de Pensiones.

31" Como consecuencia de la trasposicion de la Directiva europea 80/987/CEE del Consejo, de 20 de octubre de 1980,

sobre la aproximacion de las legislaciones de los Estados miembros relativas a la proteccion de los trabajadores asa-
lariados en caso de insolvencia del empresario.

32 Con carécter general, la empresa puede optar por gestionar las mejoras voluntarias por si misma o delegar esta funcion

en entidades ajenas (gestion concertada). Sin embargo, esta opcion solo sera posible cuando se trate de prestaciones
temporales (como el accidente de trabajo o la paternidad) e indemnizaciones a tanto alzado (como la prestacion por
lesiones permanentes no invalidantes).
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respecto a si los premios de jubilacion habian de considerarse compromisos por pensiones®.
Tal interpretacion fue desautorizada més tarde tanto por el Ministerio de Trabajo y Asuntos So-
ciales como por el de Economia y ambos departamentos acordaron que los criterios sobre esta
normativa los impondria el Ministerio de Economia, con independencia de que la competencia
para imponer sanciones la ostentara el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

En principio, el proposito del legislador parecia claro al establecer que los compromisos di-
nerarios por jubilacion de las empresas con sus trabajadores debian ser exteriorizados, indepen-
dientemente de si se trataba de determinados premios o asignaciones dinerarias que la empresa
no consideraba complementarias de las pensiones de la Seguridad Social y el montante fueran
cuantias poco elevadas en pago Unico, o incluso que los términos del convenio al que hicieran
referencia no contuvieran una mencion expresa a la jubilacion. Siempre que se cumplieran las
condiciones de adquisicion del derecho a una prestacion, como en el caso del cese voluntario a
determinadas edades que supusiera el acceso a la jubilacion.

Se ha tratado de obviar en todo caso la referida obligacion de externalizar dichos premios
de jubilacion insistiendo en su caracter salarial. Se defiende el argumento de que estos incenti-
vos a la jubilacién son un instrumento mas préximo al salario al tratarse de una cantidad a tanto
alzado que no tiene relacion alguna con los supuestos de mejoras de las prestaciones de Segu-
ridad Social en el supuesto de jubilacion del trabajador. Otro argumento defendido por las em-
presas para no externalizar los premios de jubilacion es que se extinguen con su percibo en un
exiguo pago Unico, cardcter puramente simbolico en muchos casos, para el que, seguramente
en ningun caso, las empresas tienen que hacer una provision extraordinaria en sus presupuestos
anuales. Ademas, se sefala que la consolidacion y aplicacién queda condicionada no solo por
los propios vaivenes de la negociacion sino por la propia perdurabilidad de la relacion laboral
en cuestion, aparte de que no constituyen un derecho efectivo sino posible, que no se transfiere
a otras personas (conyuge o herederos) entero o en parte.

Se trata, sin embargo, de una interpretacion «que atiende a un concepto restrictivo tanto
de las mejoras directas como, y sobre todo, de los compromisos por pensiones. Tras la laxa ca-
racterizacion sobre los compromisos por pensiones efectuada por el Real Decreto 1588/1999,
de 15 de octubre, por el que se aprueba el Reglamento sobre la instrumentacion de los compro-
misos por pensiones de las empresas con los trabajadores y beneficiarios, no cabe duda ya de
que se incluye en dicho concepto cualquier obligacion que con finalidad de prevision social es-
tablezca el empresario en el seno de su empresa, independientemente de que esta se fije a tanto
alzado o de forma periddica y al margen, como sefiala la ley, de lo que esconda tras su denomina-
cion» (De la Villa y Lopez, 2003, p. 126). Tras ello subyace la idea de que cualquiera que sea la

33 Asi lo afirmaba, entre otras, una de las consultas respondidas en el afio 2000 por la Subdireccion General de Asis-
tencia Técnica de Inspeccion de Trabajo o por el director general de la Tesoreria General de la Seguridad Social, que
mantenian que no debian incluirse entre los compromisos por pensiones que deben exteriorizarse.
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formula empleada respecto a la cuantificacion de los compromisos por pensiones —a tanto alzado
o periddica—, no puede modificar el régimen juridico aplicable ya que al trabajador se le gratifica
por acceder a su jubilacion y quedan sujetas a exteriorizacion.

En cuanto a la forma que deben adoptar los premios de jubilacion se puede afirmar que se
incurre en una contradiccion, pues si bien la cuantia de la prestacion podria venir predeterminada
en términos absolutos (pago a tanto alzado, de cuantia fija o variable) o en funcion de ciertas va-
riables (antigliedad, salarios, diferencias entre bases de cotizacion y pension publica, edad, afios de
servicio, etc.), se suele hacer depender de un proceso de capitalizacion de aportaciones definidas
a través de aportaciones y sus correspondientes rendimientos, que, evidentemente, deben coin-
cidir en el tiempo (a través de calculos actuariales). Debe tenerse en cuenta que en los sistemas
de prestacion definida la empresa debe garantizar exactamente la cuantia prevista al trabajador
mientras que en los de aportacion definida, los mas habituales, realizara las aportaciones acorda-
das a las que se anadira el rendimiento acumulado. Es habitual que para el resto de compromisos
por pensiones que no se ajusten al premio de jubilacion a tanto alzado se recurra a los sistemas
de aportacion definida, tanto a través de planes de pensiones como de seguros colectivos de vida,
de manera que permite a la empresa controlar en todo momento el coste esperado del sistema, lo
que no sucede en los sistemas de prestacion definida.

En cuanto a la cesion ab initio, puede lograrse con ambos productos. Sin embargo, si no se
quiere transferir esa titularidad necesariamente hay que optar por el seguro de vida colectivo, ya
que en el plan de pensiones opera la transferencia automatica de los citados derechos. Sin embar-
go, en el caso del seguro colectivo de vida, las primas podran imputarse o no a los trabajadores.
Solo si se imputan, seran gasto deducible en el impuesto de sociedades de la entidad o en el IRPF
del empresario pagador, que también debe transmitir de forma irrevocable el derecho a la per-
cepcion de las prestaciones futuras®. ;Qué transcendencia tiene transmitir esos derechos sobre la
poliza a los trabajadores? Implica que en tanto no nazca el derecho al cobro de la prestacion por
no haber accedido el trabajador la jubilacion, este no tiene mas que una expectativa de derecho.
Esto significa que si quiebra la relacion laboral antes de la jubilacion, el trabajador no puede res-
catar cantidad alguna, aunque la finalizacion del contrato haya sido en virtud de despido impro-
cedente, recuperando de esta forma el empresario las cantidades satisfechas, incrementadas con
el interés legal del dinero. De modo que la empresa puede persuadir al trabajador a que se jubile
cuando pueda acceder legalmente a su jubilacion (o supervivencia), es decir, en una fecha deter-
minada a cambio de recibir los derechos de la poliza que, en caso contrario, perderia.

3% No hay que olvidar que las contribuciones de los promotores de planes de pensiones del sistema de empleo, seguro
de vida y planes de prevision social empresarial (PPSE) tienen la consideracion de gasto fiscalmente deducible en
el impuesto sobre sociedades de la entidad promotora. En cuanto al seguro colectivo de vida, salvo que las primas
correspondan a prestaciones causadas a favor de trabajadores jubilados (pasivos), la consideracion como gasto de-
ducible para la entidad o para el empresario queda vinculada a la imputacion directa al trabajador en la cuantia que
haya sido deducida en el impuesto de sociedades.
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En el caso de que no se transmitan los derechos sobre la poliza a los trabajadores, se deri-
va una clara inseguridad juridica respecto a la materializacion del compromiso por pensiones ya
que, como se ha sefialado anteriormente, si quiebra la relacion laboral antes de la jubilacion, el
trabajador no puede rescatar cantidad alguna, incluso en el caso de que la finalizacion del contra-
to haya sido en virtud de despido improcedente. Por otra parte, en el supuesto de optar por el sis-
tema alternativo donde los derechos se transfieren al trabajador, la empresa no tendra la certeza
absoluta de las fechas de las salidas por jubilacion de sus trabajadores ya que el empleado puede
optar por demorar su jubilacion hasta el momento que estime oportuno sin perder su derecho al
premio de jubilacion. Bajo esta opcion, el éxito de la estrategia dependera en gran medida de la
planificacion que realice la empresa en el largo plazo ya que escaso incentivo puede suponer para
un trabajador maduro abandonar su puesto de trabajo y condiciones salariales si no se ve com-
pensado en suficiente medida frente a la tedrica indemnizacion por despido con impacto directo
para la cuenta de resultados de la empresa en el mismo ejercicio.

También cabe la posibilidad de que el empleado pueda participar en el ahorro a largo plazo
promovido por la empresa por medio de la retribucion flexible®”. Con estas politicas se consigue
simultdneamente una armonizacién de la estructura de beneficios sociales para la plantilla con
una mayor vinculacion del empleado con la empresa, a la vez que se mejora la valoracion de la
retribucion por parte de los empleados al ser participes de su ahorro a largo plazo’.

3.2. UNA REFLEXION CRITICA SOBRE LA JUBILACION PACTADA

Pese a que la externalizacion puede considerarse un avance en la proteccion de los intereses
de trabajadores y extrabajadores y, en definitiva, de sus derechos y/o expectativas de derecho,
ya que esto ha supuesto dotar de seguridad y transparencia a este tipo de mejoras voluntarias de
jubilacion, lo cierto es que tras la aplicacion de la misma se evidencia una ausencia practica de
nuevas referencias a la proteccion social complementaria dentro de la negociacion colectiva y
tampoco por iniciativa del empleador y ello a pesar del escenario de incertidumbre que ha crea-
do la voluntariedad de la jubilacion. Ademas de ese progresivo declive de la presencia de las me-
joras voluntarias en los convenios colectivos, la arcaica regulacion fijada en su dia para reglar
situaciones muy diferentes de las que actualmente existen no encuentra el debido encaje en los
instrumentos que las empresas pueden utilizar para la materializacién de férmulas para la extin-
cion de la relacion laboral al llegar a una determinada edad.

35 La «retribucion flexible» es una herramienta a través de la cual el empleado puede flexibilizar parte de su salario bruto
en productos o servicios, aprovechando las exenciones fiscales de algunos de estos productos, dando como resultado una
disminucion de su IRPF sin que ello suponga un mayor coste para la empresa, teniendo caracter voluntario para ambos.
Se considerara «salario» a la totalidad de las percepciones economicas de los trabajadores, en dinero o en especie, y en
ningun caso, el salario en especie podra superar el 30% de las percepciones salariales del trabajador (art. 26 TRLET).

3 La Ley de IRPF [art. 17.1 f)] establece que la imputacion fiscal de las contribuciones o aportaciones satisfechas por

los empresarios para hacer frente a los compromisos por pensiones tendra caracter voluntario en los contratos de se-
guro colectivo distintos de los PPSE, hasta 100.000 euros anuales por contribuyente.
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Mas atn cuando el legislador parece empefiado en poner obstaculos a ese objetivo. Asi lo
demuestran los cambios legislativos en materia fiscal de finales de 2013%’, con un objeto clara-
mente recaudatorio, en los que se obligd, junto a la mayor parte de retribuciones en especie, a
cotizar por las aportaciones a los planes de pensiones de empleo y PPSE o seguro colectivo de
vida, lo que significa un mayor desembolso para empresa (cotizaciones empresariales) y emplea-
do (parte personal de cotizaciones)*®. También se aplica a los premios de jubilacion. Parece un
contrasentido incentivar, por un lado, el envejecimiento activo y, por otro, eludir los intereses de
empresas, y en muchos casos de los trabajadores, que revelan las contradicciones y las parado-
jas que se derivan del conflicto intergeneracional vinculado a la edad. Y ello se refleja sin duda
en «las propias incertidumbres, lagunas y antinomias del Derecho espafiol en esta materia, que
viene navegando entre dos aguas, sin rumbo cierto» (Molina, 2015, p. 124).

La reforma de la Seguridad Social para retrasar la edad de jubilacion hasta los 67 afios en
2027, que se esta elevando de forma paulatina desde el afio 2013, probablemente ayudara a favo-
recer una salida voluntaria de los trabajadores a esas edades de retiro siempre y cuando la pension
publica a la que accedan no se vea en gran medida recortada o que el endurecimiento de las con-
diciones de acceso a la pension por el incremento de los afios cotizados necesarios no les afecte
sobremanera. En Espaiia, el régimen de jubilaciones esta repleto de pequefias contradicciones que
han utilizado la edad de jubilacion, ya sea fijandola o anticipandola, como una politica de empleo
y que para garantizar la estabilidad de las finanzas publicas y tratar de mantener unas pensiones
adecuadas y sostenibles, ha venido a trasladar la decision de la extincion de la relacion laboral
del trabajador en el momento de la jubilacién a un nuevo escenario que hasta ahora no habia sido
contemplado por las empresas del sector privado.

Esta traslacion de responsabilidades debe ir acompafiada de las adecuadas medidas y poli-
ticas, tanto ptblicas como privadas, que desarrollen de una vez los compromisos por pensiones
dentro del sistema productivo espafiol que eviten los costes de tltimo momento del despido. Pero
ademas se pueden instrumentar otras muchas medidas que favorezcan una salida pactada y orde-
nada de los trabajadores mayores de sus empresas; se deberia pensar en medidas de flexibilidad
laboral. O revisar el actual modelo de calculo de la pension ptblica, que favorece los tltimos
afios de cotizacion. Sin duda, pasar de la voluntariedad de los compromisos por pensiones a la
obligatoriedad, tanto para empresas como para empleados, seria el mecanismo mas efectivo para
gestionar con efectividad las salidas ordenadas dentro de las empresas®’. Quiza de esa manera se
vea reforzada la negociacion colectiva, que en los ultimos afios parece estar tomando una deriva
de menor presencia en las relaciones empresa-trabajadores.

37 Real Decreto-ley 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para favorecer la contratacion estable y mejorar la em-

pleabilidad de los trabajadores.

38 Para aquellos empleados con una base de cotizacion inferior a la base méaxima.

39 El ejemplo francés sirve de referencia. La pension de vejez complementaria tiene carécter obligatorio para todo tra-

bajador por cuenta ajena de las empresas y organismos del sector privado cuando cotiza, con caracter obligatorio,
al seguro de vejez del Régimen General de la Seguridad Social o de la Mutualidad Social Agraria o del Régimen de
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4. REFLEXIONES FINALES. MAS VALE BUEN FINAL, QUE BUEN
COMIENZO

Cabe concluir que la jubilacion pactada puede convertirse en estos afios en una de las cir-
cunstancias mas comunes a las que se enfrentaran empresas y trabajadores para el transito desde
la actividad laboral a la jubilacion. Hasta ahora, y tras el nuevo escenario que ha establecido el
fin de la jubilacion forzosa, generalmente las empresas han venido solucionando las salidas de sus
empleados en el Gltimo momento a través de despidos, individuales y colectivos o, en el mejor
de los casos, a través de mutuos acuerdos. Materializado en férmulas costosas al trasladar la res-
ponsabilidad desde el empleado a la empresa, sin planificar y, en muchos casos, traumaticas, que
no suponen la mejor estrategia para ninguna de las partes. Parece, por tanto, necesario cambiar
esta situacion y adaptarse a los nuevos tiempos.

Esta necesidad se acrecienta ademas por la mayor carga econémica que se esta viendo obli-
gada a soportar la Tesoreria General de la Seguridad Social por la evolucion demogréfica de la
sociedad espanola, incrementando afio tras afio el desembolso de las prestaciones de jubilacion,
poniendo en entredicho la viabilidad financiera del sistema de pensiones, condicionada por los
crecientes déficits y el agotamiento del fondo de reserva. En ese sentido, la jubilacion se concre-
ta como una cuestion central dentro del sistema de proteccion de la Seguridad Social, tal y como
se manifiesta tras las reformas de 2011 y 2013, por las cuales los poderes publicos han revisado
algunos de los parametros relacionados con los gastos del sistema, con la edad y con las condi-
ciones de jubilacion.

Elfinal de la jubilacion forzosa en el afio 2012 y de la potestad que se otorgaba a la negocia-
cion colectiva para fijar edades de jubilacion significaron el interés del legislador por establecer
medidas para favorecer el mantenimiento del empleo de los trabajadores de mas edad, fomentando
asi la prolongacion de la vida laboral. La discriminacion de los trabajadores por razon de edad ha
venido siendo un hecho reiterativo en las ultimas décadas en muchas de las empresas espafiolas.

Y una de las maneras de tratar de acabar con ese hecho discriminatorio, que demuestra la
génesis de la anomalia laboral espafiola y que tiene por consecuencia la expulsion prematura del
mercado de trabajo de trabajadores con plenas facultades fisicas y psiquicas para continuar de-
sarrollando su labor, era la de fomentar la prolongacion de la actividad laboral de aquellos que
opten por mantenerse en el mercado de trabajo una vez alcanzada la edad a la que pueden acceder
a la pension de jubilacion. En consecuencia, se paso de incentivar la retirada del mercado laboral
de los trabajadores a intentar prolongar la vida activa de estos, facilitando y fomentando incluso
la compatibilidad entre la pension de jubilacion y la prestacion de servicios.

las Minas. ARRCO (Asociacion para el Régimen Complementario de los Trabajadores por Cuenta Ajena) la aplica
al conjunto de los trabajadores por cuenta ajena del sector privado (directivos y trabajadores en general) y AGIRC
(Asociacion General de las Instituciones de Seguro de Vejez para los Cargos Directivos), a los directivos.
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La tremenda complejidad que encierra todo este debate se concreta en la enorme discrepan-
cia existente entre las empresas y los poderes publicos, fruto del precario interés que las empre-
sas demuestran por el mantenimiento de los trabajadores de edad avanzada por diversas razones,
entre ellas, por los ahorros de costes que conlleva reemplazar a un trabajador maduro por otro
mas joven. La perspectiva de edad esta ausente de las politicas empresariales, como lo demuestra
que las politicas de diversidad en la gestion de equipos de personas no suelen contemplar la edad
como factor de diferenciacion. Apoyar el empleo de los trabajadores mayores y su transito a la ju-
bilacién es, sin duda, una de las tareas pendientes en muchas organizaciones empresariales. Pero
también del gobierno, que debe clarificar cual debe ser la politica a priorizar e impulsar. Incorporar
las contribuciones satisfechas a planes de pensiones o seguros colectivos de vida a la base de co-
tizacion no parece ser la manera adecuada para desarrollar estas formulas de ahorro a largo plazo.

Loégicamente, una regulacion de este tenor implica un elemento que juega claramente en
contra de las prestaciones complementarias, ya sea en su modalidad de mejoras directas, de la
contribucion a fondos de pensiones o a seguros colectivos de vida, pues en definitiva se viene con
ello a incrementar los costes sociales que han de soportar principalmente las empresas.

También los trabajadores son actores principales de este complejo dilema. La pension pu-
blica que obtendran una vez se retiren es, sin duda, el factor que mas les condiciona a la hora de
su toma de decisiones frente a la jubilacion. Desde hace ya décadas, la tasa de reemplazo —rela-
cion entre la primera pension y el Gltimo salario medio— ha estado en ratios superiores al 80 %,
lo que ha alejado, en la mayoria de los trabajadores, cualquier necesidad de plantear prolongar
su vida laboral o, por ejemplo, priorizar la inclusion de compromisos por pensiones en la nego-
ciacion colectiva. La aplicacion, repetidamente en estos tltimos afios, del indice de revaloriza-
cion de las pensiones en su minimo —0,25 %—y del llamado «factor de sostenibilidad» a partir de
2019, supondra un recorte de la pension esperada en el medio plazo que, probablemente, obligue
a replantearse a muchos trabajadores la suficiencia, por si sola, de la pension publica esperada a
la hora de su jubilacion*..

Y atodo ello se une que en los proximos afios debe reconsiderarse la estrategia de expulsion
de las personas maduras de las plantillas al afrontarse un escenario cambiante, con una mano de
obra joven excedente inferior a la actual por el acusado descenso de la natalidad registrado en las
ultimas décadas. La negociacion colectiva puede jugar en ese sentido un papel fundamental a la
hora de posicionar en el centro del debate a los compromisos por pensiones como una de las pie-
zas claves del sistema global de prevision social, aunque seria de agradecer una mayor imagina-
cion desde todos los ambitos que ayuden a realizar planteamientos novedosos. No debe olvidarse
que las mejoras voluntarias han venido formando parte del contenido tipico del convenio colec-

40" La tasa de reemplazo espaiiola esta ahora mismo entre las més elevadas de la UE.

41" Segun las estimaciones oficiales de la Comision Europea, la tasa de reemplazo en Espaiia pasara del 79 al 60 %. Son

20 puntos menos de media en una década y media. Vid. Comision Europea, 2015.
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tivo a lo largo de muchos afios, aunque con caracter general la proteccion social complementaria
no es un terreno favorable a la intervencion de la autonomia colectiva y, por ende, el convenio
colectivo se caracteriza por ser un instrumento regulador de caracter temporal frente al horizonte
del largo plazo que significan los compromisos por pensiones, prestaciones no periddicas en de-
finitiva. Adicionalmente, el tamafo de las empresas —Espaiia es un pais donde sobre todo prima
la pequena empresa— convierte la negociacion en dicho ambito en anecddtica, lo que supone otra
dificultad afiadida al proceso.

Si bien la externalizacion puede considerarse un avance en la proteccion de los intereses de
trabajadores y extrabajadores —y, en definitiva, de sus derechos, en unos casos, y de sus expecta-
tivas de derecho, en otros—, lo cierto es que adecuar las historicas mejoras directas de los compro-
misos por pensiones a las necesidades actuales de trabajadores y empresas es uno de los grandes
retos a los que se enfrenta la generalizacion de la proteccion social complementaria y que puede
ayudar, a su vez, a alinear los objetivos individuales de los trabajadores con los de la propia or-
ganizacion. Estas mejoras pueden utilizarse como un elemento mas de la politica retributiva, al
entenderse como un salario diferido que funciona ademas como un elemento de fidelizacion de
los trabajadores y retencion del talento, que forma parte de la politica de incentivos y que, en de-
finitiva, pueden ayudar a facilitar una salida pactada y ordenada del trabajador al llegar a su edad
de jubilacion a través de convenios colectivos, pactos de empresa o disposiciones equivalentes.

La eleccion del producto para instrumentar esos compromisos por pensiones debe ir en con-
sonancia con la estrategia de la empresa y con las expectativas del trabajador. Y para ello deben
considerarse toda una serie de factores, entre ellos, si se trata de un pago tinico o recurrente, si
se transmiten o no los derechos sobre la poéliza a los trabajadores, la liquidez, el colectivo afec-
tado y la posible participacion del empleado en el producto. En todo caso, parece claro que con
la implantacion dentro de la empresa de estos sistemas complementarios a la pension publica el
trabajador tendra un incentivo mas a la hora de acogerse a la jubilacion a una fecha determinada.
Y quiza ello ayude a afrontar en mejores condiciones esa nueva etapa.

42 www.ceflegal.com

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0


http://www.ceflegal.com

Sumario

La jubilacién pactada. Los compromisos por pensiones
E R. Gallego Losada como estrategia para planificar las salidas ordenadas de la plantilla

Referencias bibliograficas

Comision Europea. (2015). The 2015 Ageing Report. Recuperado de <http://ec.europa.eu/economy
finance/publications/european_economy/2015/pdf/ee3 en.pdf> (consultado el 4 de enero de 2018).

Fundacion Mapfre. (2016). Encuesta: La opinion de los espaiioles sobre el sistema de pensiones.

Gala, C., Rey, S. del, Fernandez, J. A., Garcia, Y., Lazaro, J. L., Luque, M., Martinez, D., ... y Valverde,
A. (2006). Las mejoras voluntarias en la negociacion colectiva actual. I Parte. (Fipros2006/44).
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Recuperado de <http://www.seg-social.es/prdi00/groups/
public/documents/binario/100608.pdf> (consultado el 4 de enero de 2018).

Hidalgo, A., Pérez, S., Fernandez, A., Iniesta, P. y Garcia, 1. J. (2004). Condiciones laborales de los tra-
bajadores de mas edad. Barreras y discriminaciones hacia los trabajadores mayores en el mer-
cado laboral. Universidad de Castilla y La Mancha. Recuperado de <https://www.researchgate.
net/profile/Santiago Perez_Camarero/publication/242591935 CONDICIONES LABORA-
LES_DE _LOS_TRABAJADORES _DE _MAS EDAD BARRERAS_Y_ DISCRIMINACIO-
NES_HACIA_LOS_TRABAJADORES_MAYORES_EN_EL_MERCADO_LABORAL/
links/02e7e51efa26f49¢6d000000/CONDICIONES-LABORALES-DE-LOS-TRABAJADORES-
DE-MAS-EDAD-BARRERAS-Y-DISCRIMINACIONES-HACIA-LOS-TRABAJADORES-
MAYORES-EN-EL-MERCADO-LABORAL.pdf> (consultado el 4 de enero de 2018).

Lopez Gandia, J. y Toscani Giménez, D. (2011). La reforma de la jubilacion. Comentarios a la Ley
27/2011, de 1 de agosto. Valencia: Tirant lo Blanch.

Mercader Uguina, J. R. (2009). Bases para la construccion del juicio de no discriminacion por razén de
edad. En J. R. Mercader Uguina (Dir.), Trabajadores maduros. Un andlisis multidisciplinar de la
repercusion de la edad en el ambito social. Valladolid: Lex Nova.

Molina Navarrete, C. (2015). Envejecimiento activo versus prohibicion de despido por edad: ;quién debe
pagar los costes sociales? (Comentario a la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia/
Sevilla de 23 de febrero de 2015, rec. nam. 32/2014). RTSS.CEF, 389-390, 123-129.

Nationale-Nederlanden. (2016). Prevision Social Empresarial para la Jubilacion en Espaiia: empleados
y empresas.

Serrano Argtiello, N. (2011). La edad como factor de discriminacién en el empleo. Revista Universitaria
de Ciencias del Trabajo, 12, 17-43.

Tapia Hermida, A. (2007). La jubilacion forzosa por convenio colectivo (Comentario a la STC 280/2006,
de 9 de octubre de 2006, rec. amparo nim. 43/2003). RTSS.CEF, 292, 113-142.

Tomas Jiménez, N. (2011). La jubilacion forzosa y su evolucion legislativa. En J. L. Monereo Pérez y J. A.
Maldonado Molina (Dirs.), La edad de jubilacion. Granada: Comares.

Villa Gil, L. E. de la y Lopez Cumbre, L. (2003). La externalizacion de los premios de jubilacion. Revista
Juridica Universidad Autonoma de Madrid, 8, 99-142. Recuperado de <https://repositorio.uam.es/
bitstream/handle/10486/3082/14264 8RJ098.pdf?sequence=1&isAllowed=y> (consultado el 4 de
enero de 2018).

www.ceflegal.com 43

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0


http://www.ceflegal.com
http://ec.europa.eu/economy_finance/publications/european_economy/2015/pdf/ee3_en.pdf
http://ec.europa.eu/economy_finance/publications/european_economy/2015/pdf/ee3_en.pdf
http://www.seg-social.es/prdi00/groups/public/documents/binario/100608.pdf
http://www.seg-social.es/prdi00/groups/public/documents/binario/100608.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Santiago_Perez_Camarero/publication/242591935_CONDICIONES_LABORALES_DE_LOS_TRABAJADORES_DE_MAS_EDAD_BARRERAS_Y_DISCRIMINACIONES_HACIA_LOS_TRABAJADORES_MAYORES_EN_EL_MERCADO_LABORAL/links/02e7e51efa26f49e6d000000/CONDICIONES-LABORALES-DE-LOS-TRABAJADORES-DE-MAS-EDAD-BARRERAS-Y-DISCRIMINACIONES-HACIA-LOS-TRABAJADORES-MAYORES-EN-EL-MERCADO-LABORAL.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Santiago_Perez_Camarero/publication/242591935_CONDICIONES_LABORALES_DE_LOS_TRABAJADORES_DE_MAS_EDAD_BARRERAS_Y_DISCRIMINACIONES_HACIA_LOS_TRABAJADORES_MAYORES_EN_EL_MERCADO_LABORAL/links/02e7e51efa26f49e6d000000/CONDICIONES-LABORALES-DE-LOS-TRABAJADORES-DE-MAS-EDAD-BARRERAS-Y-DISCRIMINACIONES-HACIA-LOS-TRABAJADORES-MAYORES-EN-EL-MERCADO-LABORAL.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Santiago_Perez_Camarero/publication/242591935_CONDICIONES_LABORALES_DE_LOS_TRABAJADORES_DE_MAS_EDAD_BARRERAS_Y_DISCRIMINACIONES_HACIA_LOS_TRABAJADORES_MAYORES_EN_EL_MERCADO_LABORAL/links/02e7e51efa26f49e6d000000/CONDICIONES-LABORALES-DE-LOS-TRABAJADORES-DE-MAS-EDAD-BARRERAS-Y-DISCRIMINACIONES-HACIA-LOS-TRABAJADORES-MAYORES-EN-EL-MERCADO-LABORAL.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Santiago_Perez_Camarero/publication/242591935_CONDICIONES_LABORALES_DE_LOS_TRABAJADORES_DE_MAS_EDAD_BARRERAS_Y_DISCRIMINACIONES_HACIA_LOS_TRABAJADORES_MAYORES_EN_EL_MERCADO_LABORAL/links/02e7e51efa26f49e6d000000/CONDICIONES-LABORALES-DE-LOS-TRABAJADORES-DE-MAS-EDAD-BARRERAS-Y-DISCRIMINACIONES-HACIA-LOS-TRABAJADORES-MAYORES-EN-EL-MERCADO-LABORAL.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Santiago_Perez_Camarero/publication/242591935_CONDICIONES_LABORALES_DE_LOS_TRABAJADORES_DE_MAS_EDAD_BARRERAS_Y_DISCRIMINACIONES_HACIA_LOS_TRABAJADORES_MAYORES_EN_EL_MERCADO_LABORAL/links/02e7e51efa26f49e6d000000/CONDICIONES-LABORALES-DE-LOS-TRABAJADORES-DE-MAS-EDAD-BARRERAS-Y-DISCRIMINACIONES-HACIA-LOS-TRABAJADORES-MAYORES-EN-EL-MERCADO-LABORAL.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Santiago_Perez_Camarero/publication/242591935_CONDICIONES_LABORALES_DE_LOS_TRABAJADORES_DE_MAS_EDAD_BARRERAS_Y_DISCRIMINACIONES_HACIA_LOS_TRABAJADORES_MAYORES_EN_EL_MERCADO_LABORAL/links/02e7e51efa26f49e6d000000/CONDICIONES-LABORALES-DE-LOS-TRABAJADORES-DE-MAS-EDAD-BARRERAS-Y-DISCRIMINACIONES-HACIA-LOS-TRABAJADORES-MAYORES-EN-EL-MERCADO-LABORAL.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Santiago_Perez_Camarero/publication/242591935_CONDICIONES_LABORALES_DE_LOS_TRABAJADORES_DE_MAS_EDAD_BARRERAS_Y_DISCRIMINACIONES_HACIA_LOS_TRABAJADORES_MAYORES_EN_EL_MERCADO_LABORAL/links/02e7e51efa26f49e6d000000/CONDICIONES-LABORALES-DE-LOS-TRABAJADORES-DE-MAS-EDAD-BARRERAS-Y-DISCRIMINACIONES-HACIA-LOS-TRABAJADORES-MAYORES-EN-EL-MERCADO-LABORAL.pdf
http://www.ceflegal.com/doc/verdocumento_rev.aspx?producto=1200&area1=&area2=&area3=389-&area4=&area5=&area6=&area7=&area8=undefined&area9=undefined&area10=undefined&area11=undefined&area12=undefined&codrama=0&terminal=&nivel=0&tit_rama=&name_rama=&es_revista=true&lista=si&referencia=1558&bbdd=1201&codrama=0&titulo=%C2%ABENVEJECIMIENTO ACTIVO%C2%BB VERSUS PROHIBICI%C3%93N DE %C2%ABDESPIDO POR EDAD%C2%BB: %C2%BFQUI%C3%89N DEBE PAGAR LOS COSTES SOCIALES? (Comentario a la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andaluc%C3%ADa/Sevilla, de 23 de febrero de 2015, rec. num. 32/2014)
http://www.ceflegal.com/doc/verdocumento_rev.aspx?producto=1200&area1=&area2=&area3=389-&area4=&area5=&area6=&area7=&area8=undefined&area9=undefined&area10=undefined&area11=undefined&area12=undefined&codrama=0&terminal=&nivel=0&tit_rama=&name_rama=&es_revista=true&lista=si&referencia=1558&bbdd=1201&codrama=0&titulo=%C2%ABENVEJECIMIENTO ACTIVO%C2%BB VERSUS PROHIBICI%C3%93N DE %C2%ABDESPIDO POR EDAD%C2%BB: %C2%BFQUI%C3%89N DEBE PAGAR LOS COSTES SOCIALES? (Comentario a la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andaluc%C3%ADa/Sevilla, de 23 de febrero de 2015, rec. num. 32/2014)
http://www.ceflegal.com/doc/verdocumento_rev.aspx?producto=1200&area1=&area2=&area3=389-&area4=&area5=&area6=&area7=&area8=undefined&area9=undefined&area10=undefined&area11=undefined&area12=undefined&codrama=0&terminal=&nivel=0&tit_rama=&name_rama=&es_revista=true&lista=si&referencia=1558&bbdd=1201&codrama=0&titulo=%C2%ABENVEJECIMIENTO ACTIVO%C2%BB VERSUS PROHIBICI%C3%93N DE %C2%ABDESPIDO POR EDAD%C2%BB: %C2%BFQUI%C3%89N DEBE PAGAR LOS COSTES SOCIALES? (Comentario a la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andaluc%C3%ADa/Sevilla, de 23 de febrero de 2015, rec. num. 32/2014)
http://www.ceflegal.com/doc/verdocumento_rev.aspx?producto=1200&area1=&area2=&area3=292&area4=&area5=&area6=&area7=&area8=undefined&area9=undefined&area10=undefined&area11=undefined&area12=undefined&codrama=0&terminal=&nivel=0&tit_rama=&name_rama=&es_revista=true&lista=si&referencia=825&bbdd=1201&codrama=0&titulo=LA JUBILACI%C3%93N FORZOSA POR CONVENIO COLECTIVO (Comentario a la STC 280/2006, de 9 de octubre de 2006, rec. amparo n%C3%BAm. 43/2003)
https://repositorio.uam.es/bitstream/handle/10486/3082/14264_8RJ098.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uam.es/bitstream/handle/10486/3082/14264_8RJ098.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



	Referencias bibliográficas



