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Las tablas actuariales
de supervivencia y la igualdad
efectiva de mujeres y hombres

Luis Maria Saez de Jauregui Sanz

Actuario y Abogado. Secretario general del Instituto de Actuarios Espafioles

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido en multiples textos inter-
nacionales sobre derechos humanos, siendo un principio fundamental en la Unién Europea. En nuestra
Constitucion se proclamé también el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razdn de sexo.

A si las cosas, vio la luz el 23 de marzo la Ley Organica
3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en
adelante la Ley. Sin embargo, la Ley, al igual que las directi-
vas comunitarias que transpone, si ha querido soslayar el pro-
blema que, en relacion a la igualdad de sexos, pudiera existir
de la aplicacion de tablas actuariales que diferenciara la super-
vivencia en funcion del sexo. En este sentido, y en lo que a
factores actuariales se refiere, el art. 71 de la Ley, aunque
genéricamente prohibe la celebracion de seguros en los que, al
considerar el sexo como factor de calculo, se generen diferen-
cias en primas y prestaciones, la propia Ley establece que,
reglamentariamente, se podran fijar supuestos en los que se
admita determinar diferencias proporcionadas de las primas y
prestaciones de las personas consideradas individualmente, si
el sexo constituye un factor determinante de la evaluacion del
riesgo a partir de datos actuariales y estadisticos pertinentes y
fiables (cuestion ésta que no es complicada de demostrar). En
estos momentos, el legislador esta preparando las habilitacio-
nes reglamentarias necesarias para permitir el uso de tablas
actuariales que diferencien por sexo.

Pero no se trata de un soslayo exclusivo del legislador espa-
fiol, sino que se trata de un soslayo generalizado a nivel de la
Unién Europea, en donde la directivas en materia de igualdad
de trato, la 2004/113/CE, establece exactamente lo que des-
pués ha trascrito nuestra Ley Organica.

El problema de la discriminacion de género por razon de la
mayor expectativa de vida que tienen las mujeres, paradojica
situacion, no siempre se soluciona obligando (o recomendan-
do) por el legislador a utilizar tablas actuariales unisexo.

En el ambito de los seguros, utilizar imperativamente una
tabla unisexo si soluciona la discriminacion de género, pero
tiene sus inconvenientes, como es la subida de precios gene-
ralizada (suponiendo que el asegurador es agente econdmico
racional) para paliar la merma de solvencia que se genera, a la
vez que solo los consumidores de seguros financian esa loa-
ble politica social. En consecuencia, no es toda la sociedad

(aplicando criterios de equidad y justicia redistributiva) la que
soporta el coste de la politica de igualdad de género, sino solo
los consumidores del producto. Se puede decir que, quizas, el
caracter difuso de este coste no genere demasiado rechazo,
pero, en todo caso, existe y, por lo tanto, debe ser puesto de
manifiesto.

Asi, su imposicion legal provoca un trastorno en la tarifi-
cacion en las empresas aseguradoras, puesto que €sta tendra
una nueva variable aleatoria a la que hacer frente (la que
corresponde a inferir la proporcion a cada edad de asegura-
dos de sexo masculino y femenino, y su tendencia en el futu-
ro). Por tanto, marcando los parametros necesarios de nivel
de significacion que se exige a una aseguradora (SOLVEN-
CIA 1), existiria una pérdida de eficiencia en la construccion
de la prima y, por consiguiente, un aumento de los costes de
capital de cara a mantener la solvencia de la aseguradora en
parametros similares a los actuales, lo cual derivaria, en tlti-
ma instancia, en un aumento ineficiente de la prima y, en con-
secuencia, en un traslado de este mayor coste exclusivamen-
te al consumidor final. En definitiva, el hecho de tarificar
usando distincidén por sexos tiene un unico objetivo: mejorar
la solvencia de la aseguradora. Un estudio pionero en Espafa
sobre esta cuestion fue el realizado por la actuario D®. Maria
Elena SAEZ DE JAUREGUI SANZ, en el que se evalué la
merma de solvencia de una aseguradora en caso de utilizar
una tabla unisexo'.

Pero es que en el ambito de los planes de pensiones de pres-
tacion definida (que son los tnicos en los que se usan tablas
actuariales), utilizar una tabla unisexo no soluciona la discri-
minacion de género. En este caso la conclusion es radical-
mente opuesta a la idea que tiene el legislador comunitario y,
por transposicion, a la idea que tiene el legislador espafol. Es

1 SAEZ DE JAUREGUI SANZ, M Elena (2004): “La estrategia de discri-
minacion de precios entre sexos en el sector asegurador: una cuestion de
solvencia”. TESIS. Madrid. ICEA.
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necesario habilitar otras medidas para paliar la discrimina-
cion, sobre todo en estos productos que entran dentro del
ambito laboral y cuyas aportaciones por parte de los empresa-
rios (contribuciones) son salario. Se trata, en este caso, no de
una discriminacion por uso de servicios financieros, sino una
discriminacion salarial, cuestion, si cabe, todavia mas grave.

En la modalidad de planes de pensiones hay que diferenciar
entre los que son de aportacion definida y los de prestacion
definida.

En el supuesto de que la aportacion esté definida, no se pro-
duce discriminacion porque el participe (en los planes indivi-
duales) o el empresario (en los de empleo) aporta la misma
cantidad con independencia del sexo. Lo que ocurre es que,
dado que las mujeres son mas longevas que los hombres, la
misma aportacion genera para ellas una menor prestacion, por
lo que surge una “aparente discriminacion” que seria conse-
cuencia, no de un trato diferente, puesto que se aporta lo mis-
mo, sino de un comportamiento biométrico distinto. El resul-
tado de este hecho es que la mujer resulta menos protegida
que el hombre. No obstante, si el Estado desea otorgar la mis-
ma tutela a ambos sexos, deberia pagar lo que fuera necesario
para que cada mujer individualmente pudiera percibir la mis-
ma prestacion que los hombres. Por tanto, se trataria de una
compensacion’, una vez que se verificase en cada una de ellas
su mayor longevidad (no de una compensacion en el origen
por su mayor longevidad probabilistica como colectivo).

Si se trata de planes de prestacion definida (que solo pueden
ser planes de empleo), se pueden presentar dos situaciones:

— Que al plan se le permita usar tablas discriminando por
sexos, en cuyo caso, dada la mayor longevidad de las
mujeres, el empresario tendera a evitar su contratacion
debido a su mayor coste, con lo que se generaria discri-
minacion ya que a las mujeres les resultaria mas dificil
encontrar empleo.

— Que al plan no se le permita discriminar por sexos, €s
decir, que tenga que emplear una tabla unisexo. Entonces
el empresario realizara la misma aportacion para ambos
sexos al presuponer idéntico comportamiento biométrico
entre hombres y mujeres. A medida que vaya comproban-
do como los varones fallecen con mayor frecuencia que la
que indican las tablas unisexo, se percatara de la posibili-
dad de obtener un beneficio actuarial, via rescate de las
aportaciones de los fallecidos, que servira para financiar
otras aportaciones futuras y que le llevara a reajustar la
composicion de su plantilla, contratando preferentemente
hombres y, por lo tanto, discriminando también en este
caso a las mujeres.

Por tanto, se produce de facto un mayor coste derivado de la

no discriminacion que tendera a ser evitado por el empresario
que vera que se ha cumplido el prondstico de lo ya conocido,

2 Ya que se trata de un plan de pensiones y sus prestaciones tributan como
rendimientos del trabajo en el IRPE la compensacion se podria articular
como una deduccion anual en la cuota del IRPF a partir de la mujer se
Jubilara.

es decir, que las mujeres viven mas que los hombres, en cuyo
caso aquél evitara contratar mujeres, con lo que discriminara
seleccionando el sexo de su plantilla.

El ejemplo siguiente sirve para ilustrar esta afirmacion:

Una empresa promueve un plan de pensiones de empleo
para instrumentar el compromiso derivado de su convenio
laboral que establece que el empresario pagara una renta vita-
licia (pension privada) a los trabajadores que cumplan 65
afios. Ademas, la empresa tiene una politica de prejubilacio-
nes a partir de los 50 aflos manteniéndoles el derecho a perci-
bir, tanto la pension publica, como la renta vitalicia del plan de
pensiones.

Biométricamente en Espafia, segun los calculos que se han
obtenido en la investigacion de Gonzalez Rabanal MC y Séaez
de Jauregui LM?, la probabilidad (sin los recargos de seguri-
dad que usan las aseguradoras y las gestoras de fondos de pen-
siones) de alcanzar con vida los 65 anos, una vez cumplidos
los 50 anos, es practicamente 2,5 veces superior en las muje-
res que en los hombres. De cada 100 varones vivos con 50
afios, se espera que 87 alcancen la edad de 65 afios. De cada
100 mujeres vivas con 50 anos, se espera que 95 alcancen la
edad de 65 afios.

Supongamos que una tabla unisexo (que no discrimina la
mayor esperanza de vida de las mujeres) distribuye por igual
a hombres y mujeres*; esa tabla dira, partiendo de los datos
anteriores, que de cada 100 personas vivas con 50 afios, se
espera que 91 alcancen la edad de 65 afios.

Segun estos ultimos datos, a priori se le obligara al empre-
sario a realizar una dotacion al plan de pensiones como si
hubiera que constituir 91 pensiones de cada 100 trabajadores
con 50 afios. El empresario sabe que, si hubiera contratado
varones en vez de mujeres, el numero de pensiones de las que
se tiene que hacer cargo es de 87. Pero, le han obligado a cons-

3 GONZALEZ RABANAL, M“de la C.y SAEZ DE JAUREGUI SANZ. L. M*
(2006): ““La politica comunitaria contra la discriminacion de género: una
propuesta de evaluacion de su coste en los planes y fondos de pensiones
de empleo. Su aplicacion al caso espaiiol”, Coleccion: Estudios de
Hacienda Puiblica. INSTITUTO DE ESTUDIOS FISCALES.

4 Para ilustrar el ejemplo, se ha elegido una distribucion igual entre
hombres y mujeres. No obstante, el problema no se soluciona eligien-
do una distribucion que refleje mejor el peso que representan los hom-
bres y las mujeres en la empresa; es decir, el problema sigue subsis-
tiendo independientemente de la distribucion elegida entre hombres y
mujeres a la hora de construir la tabla de supervivencia. Si la propor-
cion se toma de la propia poblacion laboral en su conjunto, como el
empresario es el encargado de financiar todas las aportaciones al
plan, entonces, la primera dotacion al plan habra sido sobrevalorada
si en su plantilla existe una mayor proporcion de hombres de la que
aparece en la poblacion laboral en su conjunto, por lo que en afios
venideros se generard lo que ha venido en denominarse un “beneficio
actuarial” del plan de pensiones, que servird para financiar aporta-
ciones futuras de futuros trabajadores. Si la proporcion se toma de la
propia empresa, en cuanto contrate a un varon, el empresario obser-
vard el beneficio actuarial inmediato que se produce, ante la correc-
cion de la tabla unisexo, y se percatara que si tiende a contratar en un
futuro inmediato a mds hombres que mujeres, se producird, de nuevo,
el beneficio actuarial, porque inevitablemente, los hombres fallecerdn
antes que las mujeres.
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GRAFICO 1. VALOR PROBABLE DEL N°
DE PERSONAS VIVAS A CADA EDAD
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Fuente: Elaboracion propia, a partir de la tabla de supervivencia PERMF2001-2005,
también de elaboracion propia, construida con datos de fallecidos y vivos del INE 1998-2001.

GRAFICO 2. PARA PERSONAS CON 50 ANOS,
PROBABILIDAD DE NO ALCANZAR CON VIDA ANOS

VENIDEROS
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Fuente: Elaboracion propia, a partir de la tabla de supervivencia PERMF2001-2003,
también de elaboracion propia, construida con datos de fallecidos y vivos del INE 1998-2001.

tituir 91. ;Qué pasa con el exceso de 4 pensiones constituidas
que no las va a cobrar nadie? Que se trata de un “beneficio
actuarial”, que podra ser utilizado para financiar generaciones
de trabajadores venideras, existiendo entonces una menor ne-
cesidad de aportacion del empresario al plan de pensiones en
favor de los trabajadores.

Cosa distinta es que, atendiendo al principio de empresa
en funcionamiento, el empresario no desee que su plantilla
fallezca pronto por la pérdida de capital humano que ello
comporta y, ante el hecho biométrico de que el sexo mas-
culino tiene menor esperanza de vida que el femenino, pre-
fiera seguir disponiendo de hombres cualificados y realizar
el ajuste de otro modo: pagando menor salario a las muje-
res con idéntica cualificacion, con el fin de compensar cos-
tes.

Si se desea que las mujeres no resulten perjudicadas
como consecuencia de su mayor expectativa de vida, el
coste de no discriminar lo deberia asumir el Estado y com-
pensar al empresario que asume el coste de algin modo.
Una manera es concederle una deduccion en el impuesto de
sociedades’, por la cuantia del mayor coste que tienen que
soportar el empresario por la mayor longevidad de las
mujeres. Las vias para financiarlo pueden ser diversas:
mediante un gravamen (cotizacion) que se aplique sobre el
trabajo, entendiendo que es un coste que se deriva de la
contratacion de mano de obra se repercute sobre su utiliza-
cidn, o recurriendo a los ingresos del sistema impositivo en
su conjunto.

Ya en 2006, el que suscribe publico, en colaboracion con
Gonzalez Rabanal MC, un libro° cuyo objeto fue analizar si el
uso de una tabla actuarial unisexo logra evitar la discrimina-
cién entre sexos, concluyendo que con respecto a los seguros
si se logra evitar (aunque genera los problemas citados), pero
que con respecto a los planes de pensiones no. Se analizaron
alternativas para cumplir el proposito de no discriminacion,
viendo cual seria el coste econémico y como puede ser eva-
luado, demostrando que una solucion es otorgar al empresario
una subvencion (que como aqui se apunta se puede instru-
mentar como una deduccion en su cuota del Impuesto de So-
ciedades) por el importe necesario para evitar la discrimina-
cion y que éste se calcule, para cada ejercicio fiscal, como la
diferencia de capitalizacion actuarial que se da entre hombres
y mujeres, neta del tipo de interés técnico o rédito de capitali-
zacion.

5 Antes de la reforma del Impuesto de Sociedades (IS) tras la publicacion
de la Ley 35/20006, del IRPF, se permitia la deduccion en la cuota del IS
del 10% de las aportaciones a planes de empleo, pero para todas las
aportaciones, tanto las de varones como las de mujeres. Se acaba de
suprimir tal deduccion. Igual seria bueno habilitarla de nuevo, pero solo
para aportaciones a_favor de mujeres.

6 GONZALEZ RABANAL, M“de la C.y SAEZ DE JAUREGUI SANZ. L. M*
(2006): ““La politica comunitaria contra la discriminacion de género: una
propuesta de evaluacion de su coste en los planes y fondos de pensiones
de empleo. Su aplicacion al caso espaiiol”, Coleccion: Estudios de
Hacienda Publica. INSTITUTO DE ESTUDIOS FISCALES.



