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ESTRATEGIA PARA LA GESTION DE LA EDAD DE LOS
TRABAJADORES MADUROS: ENVEJEVIMIENTO ACTIVO
LABORAL, LUCHA CONTRA LOS ESTEREOTIPOS ASOCIADOS
A LA EDAD Y CONSIDERACION DE LA EDAD EN LA VIDA
LABORAL

La realidad pone de manifiesto la existencia de un hecho, avalado y constatado por los
datos, consistente en el envejecimiento de la poblacion mundial. De acuerdo con las
previsiones de Eurostat, en el afio 2060, la poblacién mayor de 65 afios en Europa sera
del 30%. Y de este fendmeno, por supuesto, no escapa el Estado espafiol, cuya
progresion, en materia de edad, es especialmente alarmante y preocupante. Y a hay
que unir el conocido envejecimiento del envejecimiento, puesto que el por, el;ﬁ%de
mayores de 80 afios también crecera exponencialmente. PX

Exactamente, de 2001 a 2017 la poblacion en Espafia ha experimentado cimiento
en torno al 19.6%; aumentando hasta 2012, fecha a partir de | { comienza un
descenso, que se mantendra, segun las previsiones tanto de ﬁ\d iCina Estadistica
Europea como del Instituto Nacional de Estadistica, hasta 2 esde ese afo, una
recuperacion. El descenso va a ser liderado por las franjas,de de 0 a 14 afios y de
30 a 44 afios; mientras que las cohortes de 45 a 64 afios gerib'én creciendo hasta 2030 y
de 65 afios en adelante hasta 2050. Afio, en el que la %&b envejecimiento en Espafia
se situara por encima del 33%. El siguiente grafic a el indice de envejecimiento
para Espafia y para la Union Europea desde co e este siglo.
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\) i Fuente Eurostat
Elaboracidn propia

Por su parte, la ratio de dependencia -es decir, el nimero de dependientes por personas
en edad de trabajar-, como se aprecia en el grafico siguiente, va a ir aumentando, de
forma acelerada, hasta 2050; cuando alcanzar, para Espafia, el 62.1 y, para la Unidn, el
50.3. Esto se traduce en que, en Europa, habra un dependiente mayor por cada dos
personas en edad de trabajar mientras que en Espafa habra 4 dependientes mayores por
cada 6 personas en edad de trabajar. Este crecimiento tiene importantes implicaciones
para las politicas de salud, pensiones y dependencia y para su sostenimiento, y también
para la dindmica del mercado laboral, al cual se traslada el fendmeno de envejecimiento
demogréfico.
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Las causas de este envejecimiento son, en términos generales,
concreto, se pueden cifrar en las siguientes: descenso acusado
de la esperanza de vida y disminucion del indice de mortalidad. Mientras que las dos
ultimas son resultado de un desarrollo social, médico y e 0; la primera presenta
unos perfiles mucho mas complejos, pero, pese a ellog uedle afirmar que, en el caso

s

de nuestro pais —y probablemente de otros- su causa ruto de la incorporacion de
la mujer al mercado de trabajo, que ha conlleva lado, el retraso en la decision,

cuando se adopta, de ser madre; y, de otro, e tad de reducir el nimero de hijos.
En esto Gltimo, sin duda, también ha influj casas ayudas existentes en Espafia a
la familia y, desde luego, una ina politica de corresponsabilidad y de

conciliacion de la vida personal y f m in que se pueda perder de vista, todo lo
contrario, puesto que es un factor%/' | importancia, la historica discriminacion de
la mujer, a la que se la ha adjl%] 0y desde siempre, el denostado rol de cuidadora.
Para contrarrestar esta realid% prescindible, junto a las medidas legales e incluso

mas que ellas, un cambio ntalidad —tarea harto dificil-; en virtud del cual se
asumiese, de una vez )(60, otlas, que la maternidad no es una cuestion de sexo, ni de

género. Es una d onjunta, que exige una corresponsabilidad por ambos
progenitores. Q

Dicho ello, h continuar indicando que este envejecimiento conlleva numerosas
consecueneias; ) de muy distinto orden y calado. De todas ellas y por la pretension de
esta Es %ﬂthay que reducirlas a las que se manifiestan en el &mbito laboral o, si se
pref} mercado de trabajo y en las relaciones laborales.

ENejémplo més claro es que sin la participacion de estos trabajadores maduros resulta
imposible cumplir los objetivos de la Estrategia 2020 de alcanzar unos determinados
indices de ocupacién -75% para la Union Europea-; de ahi la necesidad de contar con
ellos, lo que ya se estd dando. De hecho, la tasa de participacién en la fuerza laboral que
mas crece es la de los mayores, y de forma mas acusada en la poblacion femenina del
grupo. Esta tendencia también se refleja en las proyecciones a futuro que, de cumplirse,
situarian la tasa de actividad y la tasa de empleo de la poblacion de 55 a 64 afios por
encima de las de la poblacidn total en edad de trabajar.

Segun los datos manejados por la Comisién Europea, en 2015, las proyecciones de la
tasa de actividad, de empleo y de desempleo para los paises de la Union Europea hasta
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2060 creceran en las proximas décadas y lo haran en mayor medida para Espafia y para
los mayores en el mercado laboral.

Tasa de | Tasa de | Tasa de | Tasa de | Tasa de
actividad actividad empleo empleo desempleo
15-64 afos | 55-64 afilos | 15-64 afios | 55-64 afos | 16-64 afios
2013 | 2060 | 2013 | 2060 | 2013 | 2060 | 2013 | 2060 | 2013 | 2060
Espafia | 74.2 | 78.9 |54.2 | 825 |545 |73.0 [434 |77.9 |265 |75

UE 720 | 746 |544 |70.2 |640 |69.7 {503 |67.1 |11.0 |6.6

Fuente: Comision Europea, The 2015 Ageing Report. Economic and budgetary proyections for the 28 Eu
Members States (2013-2060)

Asi pues, el mantenimiento del trabajador en el mercado de trabajo debe supm@xﬁJ un
lado, la adopcion de medidas, que favorezcan e inciten a este trabajador atinGar su
actividad cuando, como es sabido, lo normal es que prefiera el reti%sionado,
llegada una determinada edad, y, por otro lado, el disefio de m R&ﬁ:cc un doble
objetivo. En primer lugar, combatir los juicios apriorl'stiw& on ellos, la
discriminacion, que sufren, con demasiada habitualidad, los trabajatlores maduros. Una
discriminacion, por cierto, en muchos casos, velada, lo q@plica enormemente

poner en marcha los oportunos mecanismos de tutela 0-que ni tan siquiera el
propio trabajador es consciente y conocedor de esa di jlacion —supuestos de falta
de contratacién, de no formacion, etcétera-. Y, en lugar, abandonar la idea de
que la edad es un lastre insuperable —o de mu iVsuperacion- para el desempefio
profesional.

La edad influird en determinadas person concretos sectores, actividades o puestos
de trabajo pero lo que no se debe, ni &mitir, como dogma de fe, es que la edad
conlleva, siempre y en todo caso, ardida de facultades. Todo lo contrario. En la

actualidad, de conformidad co co de actuacién para las personas mayores.
Propuestas y medidas para cer el ejercicio de los derechos de las personas
mayores -de 1 de octubre d * Www.envejecimiento.csic.es (15 de agosto de 2018)-

parte de las person que ello no cale en la sociedad y, muy particularmente, en
la clase empresari consecuencia, se mantenga ese dogma, solamente se estara
consolidando pe_)n atentatorias de la no discriminacion por razén de edad.

Por consig T% 0 es de extrafiar que se reclame una intervencion mas férrea y
contundehte™de todos los sujetos implicados y a todos los niveles y expresiones del

[ ya que se esta ante un problema multidimensional. Sin embargo, con
a frecuencia, da la sensacion de que los sujetos responsables se limitan a

ar declaraciones programaéticas de escasa —e incluso nula- efectividad practica; y
ello puede deberse a que muchas de esas declaraciones son, exclusivamente,
formulaciones teoricas —eso si, de muy buena voluntad- o a que las medidas, cuando se
adoptan, no son las correctas. En cualquiera de los supuestos, la conclusién no puede ser
la pasividad, ni esperar un golpe de suerte; todo lo contrario, hay que actuar e intervenir
constante e institucionalmente a fin de conseguir que la edad no sea un dbice para un
envejecimiento activo laboral.

, "hasta los 75 6 80 aﬁ%sz ede gozar de] buena salud fisica y mental [por] la mayor
a

Para conseguir este ambicioso resultado, hay que partir de un apriorismo basico y clave:
la mayor sensibilizacion por la realidad de las personas maduras y, por lo que interesa a
esta Estrategia, de los trabajadores maduros, para lo que se requiere de la implicacion
de:
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a) La sociedad en su conjunto. Deben disefiarse camparias —publicitarias y de otro tipo-
y programas, que pongan en valor la madurez y la vejez, es decir, que se divulguen las
cualidades y las virtudes, que son muchas, de la edad; relativizando, en la medida de lo
posible, el culto a la juventud -materia, que se retomara al tratar las acciones de esta
Estrategia-.

b) Los poderes publicos, que deben adoptar un papel méas activo en una doble direccion.
En primer lugar, mediante esa puesta en valor, de la que se ha hecho mencion; y en
segundo lugar, a través de medidas que, ante el fendbmeno imparable, al menos por
ahora, del envejecimiento, permitan a estas personas mantenerse en activo como sujetos
sociales y laborales. En este ltimo &mbito de accion, las medidas tienen que propiciar y
favorecer un voluntario mantenimiento en activo de estos trabajadores. Y para , lo
fundamental es generar un clima y unas condiciones laborales adecuadas Oﬁsgm de
otro modo, que tengan en cuenta el factor edad. Eso si, sin que este mismofagtor se
convierta en un estigma para el trabajador pues, en tal caso, se prodtgi?;@m efecto
totalmente pernicioso y contraproducente —coincidente con lo que ede en la

actualidad-. %
Sin embargo, los poderes publicos, en esta materia, han esta rBi%preocupados por la
sostenibilidad del sistema de pensiones que por las ges consecuencias del
envejecimiento. Y de ahi la desproporcion tan acusada pﬁ?as medidas de Seguridad
Social y las restantes. Estas Gltimas casi son inexist fentras que las primeras han

acaparado la mayor atencion, ya sea mediante el ret(a la edad de jubilacion, lo que
supone un ficticio mantenimiento en activo, ya lante incentivos econdmicos a la
prolongacion de la vida activa, que no pare sean suficientemente importantes

para los trabajadores maduros como p
anticipada -la edad media de jubilaci
segun el Proyecto de Estrategia N
Activo y para su Buen
considerablemente en el cas

manera muy leve, en el del i

c) Los protagonistas d(@ ciones laborales; esto es, de los interlocutores sociales y
de los empleador‘e$.

%’s} dirlos, por ejemplo, de la jubilacién
17, de los trabajadores asalariados fue,
e Personas Mayores para un Envejecimiento
018-2012), de 65.6 afios; disminuyendo
uncionarios de clases pasivas -61.38 afios- y, de
funcionariado -65.4 afios-.

I
amente, de los propios trabajadores maduros.

Los primeros r% ido particularmente permeables a las demandas y necesidades de

los trabajadar uros. Basta para corroborar esta afirmacion dos datos. Por un lado,

la ausencia ste colectivo en los grandes Acuerdos. Asi, por ejemplo, en el Il
Acuerdn,\para“el empleo y la negociacion colectiva, la Unica referencia era que se
fo a contratacién de los trabajadores mayores de 45 afios; mientras que en el IV

ACu no existe ninguna mencién especifica a este colectivo de trabajadores aunque,
esoss#, indirectamente pueden beneficiarse de medidas, si llegan a adoptarse, como las
genéricas propuestas en materia de formacion profesional para el empleo, jubilacion o
contrato de relevo.

Por otro lado y en relacion con la negociacion colectiva ordinaria, hay que destacar la
escasa, casi nula, incidencia de los trabajadores maduros en los convenios colectivos
cuando estos son un soporte idoneo tanto para incorporar, de un lado, obligaciones de
adaptabilidad de la prestacion de trabajo de estos trabajadores, cuando sea necesario, a
sus circunstancias, y, de otro, instrumentos estimulantes del envejecimiento activo
laboral. Sin embargo, en esta Ultima direccion, es mucho mas frecuente incluir en los
convenios clausulas, que inciten a lo contrario. Es el caso, por ejemplo, de los llamados
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premios de fidelizacién —también se emplean otras denominaciones-. Estos, en puridad,
no son mas que bajas voluntarias patrocinadas economicamente por las empresas en las
edades cercanas a la jubilacion. Por consiguiente, estos premios tienen como finalidad
que los trabajadores maduros dejen de formar parte de las plantillas de las empresas.

Por su parte, los empleadores han atribuido un componente peyorativo a la edad madura
que ha provocado prejuicios y, en el peor de los casos, discriminacion. El planteamiento
es tan simple como no apreciar los valores asociados a la edad y, por no hacerlo,
convertir a este colectivo de trabajadores en una lacra laboral. Es mas, no hay que
perder de vista que para la clase empresarial sélo existen 15 afios de plenitud laboral. A
los jovenes y a los mayores de 45 afios, simplemente por la edad, se les excluye con
demasiada facilidad del mercado de trabajo. %
atender a

En el supuesto de los empleadores, esa mayor sensibilidad pasa, sin mas, por

las cualidades y competencias de los trabajadores sin que la edad se ietta en un
apriorismo de efectos perniciosos para, en nuestro caso, los trabajador duros. Y,
seguidamente, los empleadores deben gestionar sus recursos hum spondiendo a
las necesidades y caracteristicas de toda su plantilla o, _di e otro modo,
incorporando el factor edad a su gestion de los recursos huganes.\Sin embargo, ello,

hoy por hoy, no es una realidad. )

Con la finalidad de no resultar parcial, tambié con cierta cautela, que
responsabilizar, en parte, a los propios trabajad ros de este panorama, los
cuales, como pretension totalmente legitima, ti 7 llegada una determinada edad,
prefieran el retiro a continuar trabajando v, on mas frecuencia de la deseada,
en los afios previos a la jubilacion, se “abandonan” laboralmente. Por ejemplo, pierden
el interés por su empleabilidad. De ahi %medidas disefiadas también deben tomar
en consideracion este factor reproch%%) trabajadores.

Llegado este punto, habria que ionérse si esta situacion seria distinta en la medida
en gue la gestién de los recur. anos de las empresas, de un lado, y la labor de los
poderes publicos y de los ir% tores sociales, de otro, fuese distinta. Probablemente,
si. No se puede caer en uidad de que, en tal caso, todos los trabajadores maduros
desearian continuar servicios, pero si que una proporcion importante podria
cambiar su vision de, su planificacion y desarrollo profesional.

Todo lo prec r si mismo, serian argumentos mas que suficientes para justificar
la necesid a Estrategia para los trabajadores maduros; ahora bien, a ellos se
pueden yAdeben sumar los siguientes:

En ugar, la desatencidn generalizada o de muy escasa relevancia e intensidad de
naes documentos de politica de empleo hacia este colectivo. Esto se detecta en la
Estrategia Espafiola de Activacion para el Empleo y en los sucesivos tanto Programas
Nacionales de Reforma -el del 2018 anuncia una Estrategia Nacional de Personas
Mayores, lo que no necesariamente equivale a una estrategia en el ambito de las
relaciones laborales- como en los Planes Anuales de Politica de Empleo. La Unica
referencia a este colectivo es que tanto la Estrategia como el Plan Anual de 2018
incorporan, como objetivo estratégico, fomentar la insercién laboral de los mayores de
55 afos e, igualmente, para este colectivo, adoptar medidas en materia de orientacion,
formacion, recualificacidn, intermediacion y proteccion. Tampoco es mas halaguefio su
tratamiento en las normas laborales y, principalmente, en el Estatuto de los
Trabajadores.
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Esta desatencién es especialmente Ilamativa por dos razones. En primer lugar, si se
compara con el tratamiento dado a otros colectivos desfavorecidos en el mercado de
trabajo, lo que convierte a los trabajadores maduros, dentro de estos colectivos, en uno
de segunda categoria. Y en segundo lugar, si se acude al art. 30 de la Ley de Empleo; de
acuerdo con el cual, los mayores de 45 afios son un colectivo prioritario en materia de
politica de empleo vy, por ello, necesitado de un plan de actuacion —o, si se prefiere, de
una Estrategia-. Pretension legal que, salvo en el supuesto de la extinta Estrategia 55 y
mas -que, desafortunadamente, quedo, en su gran mayoria, en papel mojado-, no se ha
institucionalizado para afrontar los retos y la problematica de los trabajadores maduros.

Esta desatencion no puede justificarse, como viene siendo habitual, en el hecho de que
son trabajadores con menores indices de desempleo y, en términos general%(jn
mejores condiciones laborales, ya que supone olvidar, entre otras manifestaciones,\que
han sido, en gran medida, uno de los grandes perjudicados por los despides colectivos
llevados a cabo durante la crisis 0 que cuando son despedidos sus p@sibilidades de
reinsercion laboral son casi nulas.

desoir el drama de los trabajadores maduros, ya que es relativamente habitual que se
vean como potenciales despedidos o, de serlo, como pote es parados de larga
duracién. Indudablemente, no todos, ni quizéas la mayogia,“padecen esta realidad pero,
no por ello, debe obviarse. Muchos de estos trabajad ewen obligados a reinventarse
laboralmente; y ese, desde luego, no es el probl la falta de ayuda, y no so6lo
econdmica, para esa reinvencion, que exigiria t recualificacion, de activacion y
de replanificacion profesional. Por consigu sta falta de ayuda —o mejor, de

Y4
En segundo lugar y como consecuencia de lo anterior, esa de; %n ha conllevado

medidas-, conduce a los trabajadores ma a'tener que llevar a cabo esa reinvencion
de forma, podria decirse, autodidacta, empre, desgraciadamente, les lleva a una
correcta y adecuada reinsercion lakio tener que aceptar, en muchas ocasiones,
trabajos de pésimas condicion arse, por necesidad que no por vocacion, al

autoempleo o al emprendimie

Con todo ello y por todoellag Ia~necesidad de una Estrategia para este colectivo resulta
apremiante; una estrat %e tenga en cuenta sus necesidades pero, al mismo tiempo,

que se presenta en este documento; y que requiere, antes de
araciones.

%rida a su propia denominacién y a su &mbito subjetivo; esto es, a que
gia para los trabajadores maduros —distinta de otras expresiones mas

heterogéneo, que tiene como denominador comdn el haber alcanzado una determinada
edad. Ahora bien, dentro de este colectivo las caracteristicas son muy diversas y, a la
postre, sus necesidades y requerimientos. Como es natural, los perfiles difieren
atendiendo al sexo, a una posible discapacidad, a ser inmigrante, a la formacion, a las
trayectorias profesionales, etcétera. Pese a ello, debe advertirse que la edad ejerce una
influencia tan importante que, al final, todo se reconduce a los mismos problemas. Por
consiguiente, las medidas aqui ofrecidas pueden, en términos generales, ser validas para
cualquier trabajador maduro con independencia de sus peculiaridades y desarrollo
profesional.
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Hasta el momento se ha empleado, sin mayor explicacion, el término trabajador
maduro; ahora se va a proceder a su justificacion. Hay que partir de un elemento clave:
los 45 afios son el punto de inflexion en la vida profesional de todo trabajador. Pues
bien, el trabajador maduro abarcaria desde esa edad hasta la fecha de su retiro. En
efecto, salvo que se caiga en estereotipos y prejuicios, no se trata de una edad que,
ineluctablemente, vaya acompariada del declive profesional, sino de todo lo contrario.
Con toda seguridad, el trabajador se encuentra en su plenitud profesional pudiendo
aportar a la empresa conocimientos, experiencia, formacién, habilidades vy
competencias. Valores, todos ellos, normalmente ignorados o, en el mejor de los casos,
infravalorados.

Ahora bien, la franja de edad manejada —como minimo, 20 afios, desde los 45 a I% e
incluso mas, de conseguirse el mantenimiento en activo mas alla de la jubitaciéh- es
amplia; y aqui si puede haber diferencias sustanciales entre unas cohor ;‘:Skas de
trabajadores maduros. No tienen, hoy en dia, la misma trayectoria y cualificagion, en la
generalidad de las ocasiones, una persona con 50 afios que una con 65 lo, algunas
de las medidas incluidas en esta Estrategia van a obligar, necesay , a diferenciar
entre estos segmentos de edad; ello, principalmente, en relagtén las medidas de
naturaleza formativa. qq)

Una segunda, que se hace imprescindible llevar a cab 'que sea escueta y recoja
simplemente los aspectos basicos, una radiografi % erspectiva de geénero, del
trabajador/a maduro/a espafol/a. Y las variab. i\ﬁ‘ ner en cuenta son tasa de
ocupacion, tasa de desempleo y, dentro de ésta, €le pleo de larga duracién, niveles
formativos y algunos datos con respecto a sus ‘@ i€iones laborales.

a) La tasa de ocupacion es relativamenm(K a. Ahora bien, es mas alta en el caso de
los hombres que en el de las mujeres (
<§w

La evolucién de la poblacion va aumentado hasta 2007; afio, en el que se
produce un cambio de tendengt o de la crisis. Ese decrecimiento se invierte a partir
de 2014. La situacién en la uropea es parecida a partir de 2009. La poblacion de
maés edad gana peso en s‘empleados; en concreto, la cohorte entre 55 y 64 afios ha
mantenido, salvo una ajada en 2008 y 2009, un constante aumento. Aun asi, el

peso de la pobla or en Espafia continta por debajo del que tiene en Europa,
aungue a comi siglo partian de valores similares. En los dos siguientes gréficos

se muestra: g‘)

La evoldeion¥en Espafia del nimero de empleados por grupos de edad sobre la
pob tal del grupo
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oD ems 15 a 24 afios | 32,5 [34,0]34,4|34,7[35,4]|38,5]|39,6[39,2]|36,0[28,0[25.0]|22,0[18,4]16,8]|16,7|17,9]18,4] 20,5
esedbeee 25a 54 afios [68,4[69,5]|70,5|71,7[72,9]|74,8| 76,1 [ 77,1 | 75,6 [71,0]|70,0| 69,1 [66,7|65.8|67,4]|69,4]|71,5]|73,2
—m— 55 2 64 afios | 37,0 [ 39,2 39,9 [40,9[41,2|43,1|44,1[44,5]|45,5[44,0[43,5]|44,5[4a3,9[43,2]|44,3]|46,9|49,1]|50,5
o ewpmm @» 15 a 64 afios | 56,3 [ 57,8 58,9 60,2[61,3]|63,6]|65,0[65,8]|64,5|60,0|58,8]|580][55,8|54,8]|56,0|57,8][59,5]61,1

Fuente Eurostat
Elaboracién propia
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El peso de la poblacion de 55 a 64 afios entre los empleados en la Union y en Espafia.
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Hombres | 6,90 7,06 | 6,97 | 7,00 6,99 | 6,91 6,88 681 712|7,21 7,20|7,34 7,60 7,70|7,85 8,24 8,52 8,82
il Espafia 9,60 9,88 9,79 | 9,98 10,15/10,31/10,37/10,4510,97/11,53/11,79/12,45/13,10/13,50/13,92|14,6515,35/15,78
m— = JE 9,84 110,15/10,69/10,99/11,37/11,66/11,98|12,35/12,90/13,43/13,95/14,55 15,1‘4 15,61/16,02|16,51/16,99

Fuente Eurostat

< e Elaboracidn propia
b) La tasa de desempleo es baja; sin embargo, sus@@é paro de larga duracion son

alarmantemente altos.

El nimero de desempleados sobre la po CI |va en Espafia, aunque siempre ha
estado por encima de la cifra de la U ropea, hasta el afio 2006 se tendia a la
confluencia pero, a partir de 2007, eI | nto en nuestro pais se dispara alcanzando,
en 2013, el 26,1%; casi dos vec dla la tasa europea. Desde ese afio, ha ido
descendiendo alrededor de 8 d da afio, pero en 2017, aun estd por encima del
doble de la cifra de la UE.
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~dada4944494144494:
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@ UE 89 8,7 90 92 9.3 90 82 72 70 90 9,6 9,7 10,5 10,9 10,2 9,4 8,6 7,6
W Espafia 11,9 10,6 11,5 11,5 11,0 9,2 8,5 8,2 11,3 17,9 19,9 21,4 24,8 26,1 24,5 22,1 19,6 17,2

Fuente Eurostat
Elaboracidn propia

Por su parte, la poblacion mayor de 45 afios ha pasado de representar el 21,16% de los
parados en 2006 a ser el 37,39% en 2017; siendo los de 55 afios en adelante los méas
afectados pues duplican su nimero durante estos afios. En general, puede decirse que ha
afectado por igual a hombres que a mujeres, ya que ambos sexos han visto
incrementado el porcentaje en torno a 8 puntos. Aumentando, en el Il Trimestre del
2018, segun el INE, al 38.9% -39.4%, hombres; 38.4, mujeres-.
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Q ion propia

Y4
Si alarmante es este realidad, mucho méas es que la mayoria d %'}?,desempleados
maduros, como se observa en la siguiente tabla, son parados de}%\ acion.

[ d

I
o B
o N
ZZ
" e
2007 | 2008
0,12 0,11
0,11 0,12
0,23 0,23

b1 ANANNAN N

Parados de larga duracién, sexo y grupo de edad
Unidades: Miles Personas
201872 s '\, J
Hombres Mujeres
De 1 afio a ) ) Total De 1 afio a _ ) Total
meno~s de 2 |2 afios 0 mas . meno~s de 2 |2 afioso més mujeres
anos anos
De 45 a 49 afos 22,6 93,3 1158 \V 346 102,4 137,0 252,9
De 50 a 54 afios 251 89,2 (s 278 1034 1312 2455
55y mas afios 28,4 150,6 179,0 24,7 148,5 173,2 352,2
Total 76,1 333,1, \09,2 87,1 354,3 441,4 850,6
NI Fuente: INE
\ Elaboracidn propia
c) Los niveles formativos s res. Varias observaciones pueden realizarse:

- Las mujeres maduras %@ presentar un menor nivel formativo.

ye a medida que aumenta la edad. Por consiguiente, las
resion profesional o de reinsercién laboral se complican
mayor sea el trabajador. De ahi que no resulte sorprendente que el
particularmente a los trabajadores mayores de 55 afios, es decir, a las

paro afe
persoq%n enor nivel formativo.

- al y habitual es que las empresas no sean proclives a ofrecer formacién a los
trakajadores maduros por su proximidad con la fecha de la jubilacién -lo consideran una
inversion baldia-; cuando, sin embargo, pueden ser los que mas la necesitan, ya sea por
encontrarse en la situacion descrita en el punto precedente, ya sea por la
descualificacion tradicionalmente vinculada a la edad.

- La formacién
posibilidades
sobremaner

d) Las condiciones laborales. No cabe negar que los trabajadores maduros suelen tener
unas mejores condiciones laborales; sobre todo, a efectos salariales. Segin la Encuesta
Anual de Estructura Salarial -INE; 28 de junio de 2017-, que suministra los Gltimos
datos existentes referidos al afio 2015, el salario medio en Espafia es de 23.106°30
euros; una media que aumenta a medida a como lo hace la edad. De ahi que, a partir de
los 45 afios, el salario crece, con respecto a la media, de manera considerable.
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Elaborétio

Como se desprende del grafico, la cohorte de edad, cuyos salarios fuero rabr}wes en
2015, es la de 55 a 59 afios; muy por encima de la media -en 4.303.84NEufos-. Pero,
como se acaba de decir, en cualquiera de las franjas de edad, superiﬁ?\yos 45 afios, el
salario supera la media. Segun el Instituto Nacional de Estadistica,\ ®xste una relacion
positiva entre la edad de los trabajadores y el nivel saldri e refleja que los
trabajadores con méas edad fueron, en general, los de m% iguedad y experiencia
en el puesto de trabajo". Explicacién que choca, f nte, con las politicas de
recursos humanos de las empresas. f\/

Sin embargo, si se desagrega los datos at% al sexo, las mujeres, con edad

superior a los 45 afios, en ninguna de las fra e edad, superan la media -siendo la
mas cercana la de 55 a 59 afios con 22 euros-. Lo que pone de manifiesto, una
vez mas, como la brecha salarial se piantiege en todas las edades que, en esta ocasion,
es justificada por este Instituto eni chd de la menor cualificacion de las mujeres con
edades superiores a los 45 aﬁos.Q

Asi como también debe lla a atencion sobre el dato de que el salario, a partir de
los 65 afios, tanto la mgdia=como el colectivo de las mujeres, es bastante inferior. En el
280744 euros, y, en el segundo, de 15.196.83 euros. Lo que
aterializarse la voluntad politica de prolongar la vida laboral -
o de ese tan reclamado envejecimiento activo laboral-, hay que,
de algin modo,Nfavorecer o bien la subida salarial de estos trabajadores, o bien arbitrar
otros in @ 0s, que permitan alcanzar un salario digno y decente para ellos.

en aras al cu

He observacion, hay que continuar afirmando que esta ventaja econémica de los
tr% res maduros, como es sabido, suele convertirse en su entorpecimiento para
manténerse en el puesto de trabajo. Esta caracteristica, sin embargo, ha cambiado,
sustancialmente, con la crisis econdmica, puesto que la misma ha supuesto, en unas
ocasiones, la obligatoria aceptacion, a riesgo cierto de ser despedido, de bajadas
salariales en particular y de empeoramiento de las condiciones laborales en general; y
en otras, que la reincorporacion al mercado de trabajo, cuando se ha producido, se ha
materializado con unas condiciones laborales bastante precarias.

Una tercera, referida al propio concepto de envejecimiento activo laboral.
Tradicionalmente, se suele aludir, sin mas, al envejecimiento activo, que se trataria,
siguiendo al Proyecto de Estrategia Nacional para un Envejecimiento Activo y para su
Buen Trato (2018-2021), que "todas las personas puedan vivir una vida prolongada y
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sana; con capacidad funcional durante todo el ciclo de vida y en igualdad de derechos
y oportunidades para las personas mayores"; y, por tanto, dentro de esa plenitud habria
que incorporar el mantenimiento en activo en el mundo profesional. O sea, seguir
plenamente integrado en el contexto laboral -que no de organizaciones no
gubernamentales con tareas de voluntariado- a fin de que el trabajador maduro pueda
desarrollar su actividad mas alla de la edad de jubilacién. Esto ultimo significa que, de
crearse las condiciones y el clima oportuno, ese trabajador maduro decida
voluntariamente continuar su vida laboral. Asi pues, este envejecimiento seria distinto
de la mera prolongacion de la vida laboral. La diferencia radica, simplemente, en la
voluntariedad del trabajador maduro. En la prolongacién, el trabajador se mantiene en
activo pero no por decision propia -esto es, no por haberse creado ese clima laboral
favorecedor- sino por imperativo de las circunstancias —es decir, factores exogen es
como, por ejemplo, la cobertura del periodo de carencia necesario para ser b%m}? ro
de la correspondiente pension de jubilacion- o por imperativo legal -decisi pliar
la edad de jubilacion-.

Y4

No se puede ocultar, como ya se ha dicho, que habré trabajadores %s que prefieran
el retiro; ahora bien, la situacion puede, y debe cambiarg~poK 16s motivos aqui
esgrimidos, cuando se articulen las condiciones Gptimas en el hi)a o de trabajo. Estas,
y no otras medidas, propiciaran que el trabajador deje de€pemsar en la jubilacion, para
pensar en mantenerse en activo. De conseguirse esta sidn -se reconoce que puede
ser una tarea lenta-, se conseguira no solo Ium«\ac tra las consecuencias del
envejecimiento poblacional para el mundo de elaciones laborales; sino también
atenuar los efectos que el mismo tiene para cds publicas, pues se mantendran las
cotizaciones y se retrasara el pago de las rtunas pensiones. No obstante, el objetivo
de esta Estrategia, sin perjuicio de e\ nificativa repercusion, es favorecer el
envejecimiento activo laboral. Q)

O S GENERALES
De acuerdo con todo lo di objetivos generales de esta Estrategia, se pueden
cifrar, y todos ellos con | importancia, en los siguientes:

1.- Luchar contra |
estereotipos, que
discriminacion
mutilacion,

nsecuencias que tiene la edad; eliminando los prejuicios y
ducido a este subgrupo a fendmenos, en unos casos, de
tros y mucho mas habituales, de empeoramiento, cuando no de
esarrollo profesional. Hay que desterrar del ambito laboral tales
prejuicios-parasgue estos trabajadores no vivan la edad como un Gbice en sus carreras
profesi %or ser potenciales despedidos o verse obligados a aceptar peores
1 aborales.

Z.QI‘Q ituir los medios necesarios para que los periodos transicionales de los
trabajadores maduros desempleados sean de la menor duracion posible. Para ello es de
capital importancia disefiar medidas de activaciéon, que neutralicen los perniciosos
efectos, tanto laborales como personales -efecto desanimo-, de su desempleo, vy, al
mismo tiempo, medidas aseguradoras de la empleabilidad de este colectivo, ya que
suele presentarse, normalmente, con su principal déficit de cara a su reinsercion laboral.
Ademas, para los que han sido atrapados por el paro de larga, o muy larga, duracién, se
deben articular un conjunto de medidas adicionales, que se orienten a su desarrollo
profesional y a garantizar una subsistencia digna mediante una adecuada politica
asistencial -no debe perderse de vista que se trata de un colectivo de la poblacion, en el
que, por edad, lo normal es que tengan responsabilidades familiares- pues, de no

11
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hacerse, se le abocara irremediablemente a la pobreza. De hecho, en los Gltimos
tiempos, las personas mayores han sido las que mas han visto aumentados sus umbrales
de pobreza. Asi, hay que abundar en la conexion entre medidas asistenciales y de
reinsercion laboral.

3.- Disefiar medidas favorecedoras de un envejecimiento activo laboral, ya se canalice a
través del trabajo asalariado, ya sea mediante el autoempleo o el emprendimiento.

CATALOGO DE MEDIDAS
MEDIDAS GENERALES

ACCIONES %
1. Objetivo: Eliminar todos los prejuicios peyorativos vinculados a la edad. Medliflas:

U4
a) Camparias publicas, y a todos los niveles, de sensibilizacion, ﬁ%ngan de
manifiesto que la edad no es un lastre para las empresas sino, al gentrasio, un valor
afiadido, que repercute, en la casi totalidad de las ocasiones, € %: petitividad y

productividad.

b) Fortalecer los mecanismos de control -principalmente t,q'?de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social- de la gestion de la edad en las\émpresas con la finalidad de
evitar decisiones perjudiciales para los trabajadores mﬁ

c¢) Eliminar de la legislacion y, sobre todo, de %\ nios colectivos todas aquellas
medidas que, directa o indirectamente, estig la edad como un entorpecimiento
para el desarrollo empresarial.

2. Objetivo: Atender a las necesidadé@acterl’sticas de las trabajadoras maduras.

Medidas: %i&
€

a) Incorporar la perspectiva ¢% ero, respondiendo a las peculiaridades de las
trabajadoras maduras, en @5 ambitos de intervencion: legislacion, convenios

colectivos y documentos ge politica de empleo.
b) Fomentar y propic las trabajadoras maduras adquieran, cuando adolezcan de
ella, la formacio da a las demandas empresariales. No se puede olvidar que,

fundamentalm \) artir de los 60 afios, estas trabajadores presentan importantes
t
a\]e %3

déficit form que se agudiza en los entornos rurales y en las mal denominadas

izadas -limpieza, cuidados, hosteleria, etcétera-.

das ‘necesarias para favorecer una conciliacion, no perjudicial laboralmente, para
jadoras maduras.

profesior%'

C) S'% fCio de su posterior concrecion, hay que mencionar, en este momneto, las
20

%a.

POLITICA DE EMPLEO

La realidad de los trabajadores maduros, tanto empleados como desempleados, obliga a
adoptar medidas en el campo de la politica de empleo favorecedoras, segun los casos,
de su insercion o reinsercién laboral; medidas que deben orientarse, fundamentalmente,
a la activacion -causalizada, en la mayoria de las ocasiones, en una inactividad motivada
por el efecto desanimo- y a la dotacion de empleabilidad. En este Gltimo caso, hay que
aclarar que los problemas de integracion en el mercado de trabajo de las personas
maduras no se deben, siempre y en todo caso, a su falta o inadecuada formacién y
capacitacion. Aun asi, se hace imprescindible, por pura logica e independientemente de
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la edad, asegurar una empleabilidad debido a los cambios constantes y continuos del
proceso productivo, motivados, entre otros factores, por la revolucion tecnologica.

ACCIONES

1. Objetivo: Evitar el efecto desanimo y fomentar la activacion para el empleo.
Medidas:

a) Dar cumplimiento escrupuloso y prioritario para este colectivo al disefio del
correspondiente itinerario de insercion; centrando la atencion, principalmente, en todos
aquellos cursos y talleres necesarios para fomentar una busqueda activa de empleo, que
incidan de manera importante en el mencionado desanimo -talleres de ayuda para
desprenderse de los comportamientos pasivos, recobrar la ilusion y descubrir to%as
herramientas y recursos de que disponen-. Junto a ello, los contenidos deben

a adaptar a estos trabajadores, que no siempre tienen las competencias as en
materia de tecnologias, a las nuevas formas de busqueda de empleo - ﬂ'ﬂ‘{i)almente
portales de empleo-. Indudablemente, debe completarse con un se N@ﬂ mas férreo
al actual sobre el control y acreditacion de esa basqueda de emplep\%

b) Un instrumento oportuno, y reclamado histéricamente por i0h Europea, consiste
en vincular medidas activas y pasivas de empleo que caso, se traduciria en

condicionar el mantenimiento de la correspondiente n cualquiera que sea su
naturaleza, a esta activacion. Ni que decir tiene q ratarse de una vinculacién
real, y no formal como en la actualidad. Ahora b be desconocer que se trata de
un colectivo que no siempre, por estar incursq aS|ada frecuencia, en el paro de
larga duracion, es beneficiario de alguna pre . De ahi que lo correcto es disefiar
unas prestaciones, distintas y mejores -c ntfa permisivas de una existencia digna-,
que articulen una real vinculacion e ismas y la busqueda activa de empleo
partiendo de la premisa del cu to del disefio del oportuno itinerario de
insercion.

2. Objetivo: Dotacion de e dad a los trabajadores maduros. Una empleabilidad

que, a diferencia de otrosscolectivos de trabajadores, se focaliza en la formacion, puesto
que lo normal y hab't(% que se trate de un colectivo con experiencia profesional
previa. Ha de tratarSe~de“ha formacion transversal, en la que se dote al trabajador de
unas competenc ‘ aciliten su adaptacion a las necesidades del mercado de trabajo
y, muy espe - a la digitalizacion y a la tecnologia de la informacion y la
comunicacio pueden ser las principales fallas de su empleabilidad. Es mas, la

[ cSx;‘entldo amplio debe disefiarse con un cardcter anticipatorio y preventivo,
esd ahtes de que el trabajador acuse la correspondiente falta de empleabilidad. Se
la mejor opcidn de cara a evitar el paro y, por supuesto, el de larga duracién.
: Para los trabajadores desempleados, deben disefiarse cursos -principalmente,
no de tipo on line por las deficiencias, en este campo, que pueden acusar los
trabajadores maduros- que cubran todas sus deficiencias y que, normalmente, estén
conectados con las nuevas exigencias del mercado de trabajo. Cursos de participacion
obligatoria, y que atiendan, lo mas posible, a la necesaria individualizacién de la politica
de empleo. O sea, que respondan a las necesidades de los desempleados maduros. No
solo desde la vision de la descualificacion, que no siempre es cierta, sino también de la
recualificacion o adaptacion. Cursos que no deben ofertarse, exclusivamente, en las
situaciones de desempleo sino también a los trabajadores maduros ocupados. En esta
direccion, el protagonismo reside en la empresa. De tal modo que se disefiasen
campanas dirigidas a que éstas sean conscientes de los valores de estos trabajadores asi
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como de la necesidad de su reciclaje continuo. Pero, mas alld de esta propuesta, se
deberia articular por ley o, en su defecto, como contenido obligatorio de los convenios
colectivos, el deber de formacion, no reducido al escueto e insuficiente art. 23 del ET.
De tal modo que existiese una verdadera planificacion formativa en las empresas -se
retomara en el apartado dedicado a la responsabilidad social empresarial-.

3. Objetivo: Adquirir habilidades transversales de cara a los nuevos mercados de
trabajo. Medidas:

a) Facilitar la adquisicion de las competencias transversales necesarias para cualquier
empleo como: adaptacion al cambio, autoconocimiento y motivacion, control
emocional, comunicacion y gestion de la informacién, toma de decisiones y solu n de
problemas, orientacion al logro y organizacion, y planificacion y gestion del ti

ados

b) Desarrollar médulos relacionados con la versatilidad y polivalencia de I
la autoconfianza y el concepto de aprender a aprender.

c) Poner en préctica tareas de apoyo psicoldgico grupal e individu I@ges grupales de
motivacién, técnicas de Coaching, confeccion de Proyectos Pxof ales y Vitales y
Diarios de errores, exposicion de casos de vidas la y desarrollo del
autoconocimiento como herramienta de motivacion. )

4. Objetivo: Reconducir al trabajador maduro en Sl% llo profesional. Medida:
Una adecuada orientacion laboral que atendiend aracteristicas profesionales y
personales dirija al trabajador hacia los yacimigén empleo. Y que condicione el
correspondiente itinerario de insercion. Par e hace necesario un seguimiento
personalizado y continuo del orientador Ia

reinsercion, de los trabajadores m Medlda Se disefiaria sobre la base de dos
elementos: incentivos a la cont -que aumentaria a medida que lo hace la edad
del trabajador- y preferenciag contratacion, en igualdad de condiciones, con los

5. Objetivo: Fomentar la contratac E |n|da como instrumento de insercién o

restantes candidatos al pue abajo.

TRABAJO AUTON EMPRENDIMIENTO

El trabajo auto o to individual como colectivo, y el emprendimiento son dos
salidas para I dores maduros en una doble direccion. Por un lado, se pueden
articular co culos de reinsercién laboral para estos trabajadores en el caso de ser
parados uthlo mas de serlo de larga o muy larga duracion-, y, por otro lado, como
vias p izar el envejecimiento activo laboral.

y asi es de esperar, no referidos a los trabajadores maduros, el emprendimiento
toempleo tienen su presencia tanto en la Ley de Empleo -incluso en la Cartera
Comun de Servicios de los Servicios Publicos de Empleo- como en los diferentes
documentos de politica de empleo; es mas, se han promocionado, de forma hasta el
momento inusitada, con la crisis econdmica. Con toda seguridad, este patrocinio ha sido
resultado de la incapacidad de los poderes publicos por generar empleo de calidad, lo
que les ha conducido a redirigir sus esfuerzos en esta otra direccion. Ahora bien, este
fomento no se ha acompafiado de una suficiente inversion publica, ni tan siquiera de un
correcto conjunto de medidas. Quizas, éste ha sido el motivo de que, pese a todo, el
crecimiento del trabajo auténomo y del emprendimiento, en Espafia, no ha sido
particularmente llamativo. Ahora bien, segin datos del Ministerio de Trabajo,
Migraciones y Seguridad Social, el 72.7% de los autdnomos tiene mas de 40 afios.
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También es verdad que, en el Gltimo decenio, los trabajadores maduros —sin ningdn
género de dudas, por sus dificultades de reinsercion laboral como trabajadores
asalariados- han aumentado su presencia en el trabajo autbnomo y en el
emprendimiento. En lo que se podria calificar como emprendimiento o autoempleo por
necesidad, ya que se han visto abocados a acudir a estas vias de reinsercion, que
presentan, para ellos y para el resto de los trabajadores, numerosas trabas. Pero, sin
embargo, la decision de autoemplearse o de emprender es privativa de ellos —a
diferencia del trabajo por cuenta ajena-, y esta, sin duda, es la razén de los trabajadores
maduros para decantarse por alguna de estas opciones en el contexto actual. Por ello,
han intentado sortear esas trabas y cortapisas —campo de cultivo de las medidas de esta
Estrategia-, y establecerse como autdnomo o desarrollar una labor de emprend|m§Ef

Desafortunadamente, esta reinsercion no siempre, por esas mismas trabas en

de las ocasiones, ha sido duradera en el tiempo. De hecho, la mayoria de e esas,
puestas en marcha por trabajadores mayores de 30 afios, no han Ilegadiﬁbs 4 anos.
Para estos supuestos, las medidas de segunda oportunidad y las mecro%w stenciales,
siempre que sean posibles, se convierten en una importantisima r, idas pero, de
no existir o no poder acceder a ellas, el fracaso —que, parafraseang% Unidn Europea,
pese a ser el primero, es el Gltimo debido a la falta de vo emprendedora o de
autoempleo- conducird a estos trabajadores, irremediab@? , a la pobreza como
antesala de la exclusion laboral y social.

Asi pues, las medidas deben dirigirse a solven
momentos distintos de la vida del trabajador
atenuar las trabas para el establecimiento —s esion de la reinsercion laboral, sea
del envejecimiento activo laboral- com @ or por cuenta propia o emprendedor,
que no solo dificultan el inicio sino también<a continuidad de la actividad, y, después,
para remediar y combatir las conse&i del posible fracaso.

ades, que acontecen en dos
. Primeramente, para eliminar o

Atendiendo a los datos, el per
siguientes caracteristicas:
relativamente consolida

trabajador autbnomo responde, en esencia, a las
de 40 afios en adelante, con una actividad
cuanto que lleva méas de 5 afios de actividad-, nacional,
sprincipalmente, en el sector agrario. De conformidad con

con bajo nivel formatl(o
esta radiografia, Ias%' s tienen que dirigirse, aunque no de manera exclusiva, a
mujeres, a Jove actividades distintas -principalmente, las conectadas con los

nuevos yaci empleo ; ¥ no a los trabajadores maduros. Ahora bien, ese perfil
denota qu abajadores adolecen de una serie de carencias, que aconsejan —€s
mas, ha n sario- su tratamiento particularizado. De cara, por ejemplo, a cubrir
care ativas y a expandir la actividad a sectores y ambitos tradicionalmente

por los propios trabajadores maduros de acuerdo con sus trayectorias y sus
notas “definitorias, las cuales deben estar presentes, de manera ineluctable, en las
corréspondientes medidas. Estas no pueden sustraerse, para el colectivo de los
trabajadores maduros, del bagaje y experiencia profesional, de su posible situacion de
necesidad, de su nivel formativo o descualificacion, de su desanimo y, con mas
frecuencia de la deseada, de su problema de autoestima.

ACCIONES

1. Objetivo: Generar vocacion mediante la cultura del emprendimiento y del
autoempleo. Medida: Campafias publicitarias informativas a todos los niveles, que
generen un cambio en la proyeccion social e imagen del empleador y del autoempleado.
Para ello, hay que resaltar las ventajas y virtudes de estas opciones asi como de los
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logros alcanzados con la eliminacion de las trabas existentes para emprendedores y
autoempleados. Y todo ello conexionarlo con los atributos de este colectivo —trayectoria
profesional, posible cartera de clientes, etcétera-.

2. Objetivo: Luchar contra las trabajas burocraticas y administrativas tanto al inicio
como durante la actividad mercantil. Medidas:

a) Reduccion real de la documentacion, tramites administrativos y duracién de los
procedimientos. Al inicio de la actividad debe lograrse, como ocurre en otros paises y
ha recomendado encarecidamente la Union Europea, reducir los plazos a 5 dias, y con
ello la carga burocrética. Esta medida requiere de la implantacion en todas las
administraciones de la ventanilla Unica. Ventanilla que debe convertirse, para eI ario
en el acceso a un espacio, que le permita gestionar todos los aspectos de su

dar de alta a la actividad, liquidar impuestos, gestionar todos los tramites de s rldad
social, etcétera-. Sin perjuicio de las ventanillas virtuales, deben cre n anlllas
presenciales pues, por las caracteristicas de estos trabajadores, el acceso e a estos
servicios no siempre es posible debido a la falta —sobre to C'%par‘ur de una
determinada edad- de conocimientos permisivos del manejo de j de aplicaciones

informaticas, etcétera. (
b) La implantacién generalizada de los actuales Puntos €ntion al Emprendedor -0
cualquier otra denominacion-; de tal forma que se c en auténticos puntos de

asesoramiento, gestion e informacion. A tal s puntos deben ser publicos,

atencion al emprendedor y aI trabajador autén E@ cubra las deficiencias de
gratuitos y generalizados.

3. Objetivo: Luchar contra las trabas fing edldas

a) Mayor financiacion y apoyo pl]bl'(og'ée ante:

a.1. Convenios de colaboracion
mayor acceso al crédito.

ntidades financieras privadas, que permitan un

a.2. Créditos publicos, ¢
bajo interés y condici
Asi, por ejemplo

Igéiera que sea la formula por la que se instrumentalicen, a
los beneficios obtenidos por la correspondiente actividad.
jarse un interés variable.

b) Fomentar (ge} la capitalizacion del desempleo y de la prestacion por cese de
actividad co% amientas de autofinanciacion; y a estos efectos:

b.1. Agi tramltaC|on y concesion.

ederse a todo beneficiario de las mismas, que se quiera establecer como
0 0 comenzar una actividad emprendedora.

b.3. Si el montante no alcanza la totalidad de los gastos generados por el inicio de la
actividad, el exceso tiene que ser completado con financiacién publica; y en el supuesto
de ser inferior, la diferencia tiene que reservarse para futuras necesidades imprevistas —a
modo de fondo de reserva- o, en su defecto, para el pago de las cuotas de la seguridad
social. Una opcidn a elegir por el futuro emprendedor o autoempleado.

b.4. Eliminar la reduccion del 15% destinada al "pago de servicios especificos de
asesoramiento, formacién e informacion relacionados con la actividad a emprender” -
art. 34.1 de la Ley 31/2015-, puesto que estos servicios seran prestados gratuitamente
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por los puntos de atencion al emprendedor. De este modo, se ampliara la cuantia de la
cantidad recibida por el beneficiario de la prestacion.

b.5. Conceder un plazo breve para iniciar la actividad. Su perentoriedad no es un
obstaculo, ya que, con la ayuda de los puntos de atencién y la ventanilla Gnica, se
agiliza y facilita enormemente la puesta en marcha de la actividad.

b.6. Hacer extensible a ambas capitalizaciones, la necesidad de presentar un proyecto de
viabilidad de la actividad. En esta tarea, seran piezas fundamentales los puntos de
atencion al emprendedor.

c) Mantener la compatibilidad de la prestacion por desempleo con el trabajo por cuenta

propia; asi como la posibilidad de recuperar la prestacion para el caso de fraca la
actividad mercantil. f\;

_ : : . . ’
4. Objetivo: Luchar contra las trabas fiscales. Medida: Aligerar la imp fc)@ fiscal vy,
sobre todo, condicionarla a los beneficios obtenidos con la actividad egon a.

5. Objetivo: Luchar contra la carga de Seguridad Social. Medid %
ifi

a) Ampliar la cobertura de Seguridad Social con la finalidad @3 car los costes para

los trabajadores autdnomos. ’
b) Extension de la Tarifa Plana y de las reduccione uracion de 5 afios —tiempo

estadisticamente necesario para consolidar una de esta naturaleza-. Durante
los 3 primeros, ampliacién temporal de la tarifg ; uros y 80%-; y los dos altimos
afios, el 50% -cuantia fija y uniforme- para to rabajadores autbnomos.

c) Siempre que se establezcan conu@estudiar la posibilidad de sujetar las
cotizaciones a los ingresos obtenidos,por eNrabajador autbnomo.

6. Objetivo: Convertir el em ifento en materia obligatoria en la ensefianza
reglada y en la formacién d , que abarque estudios de mercado, gestion de la
actividad, fiscalidad, mark etera. Medidas:

a) Los planes formati ('? cualquiera de sus manifestaciones, deben incorporar esta
formacion; v, sobre@/ os desarrollos profesionales vinculados con este tipo de
actividades. Par e hace imprescindible una mayor implicacion de las instancias
educativas; f almente, que no se demore mas la adaptacion de los planes de
estudios a_l sidades del mercado de trabajo como presupuesto basico de una

correcta for on en materia de emprendimiento y autoempleo. Al tiempo que una
formaej cuada del personal docente.

b@lpacién de los trabajadores auténomos y emprendedores en la formacién
methante la creacidn de un sistema de buenas practicas. Esto es, generar una red, en la
que participen, con su experiencia, los autdbnomos y emprendedores; y de ella, se
extraigan las buenas -y mas exitosas- practicas, que luego seran difundidas en
diferentes foros. Entre ellos, los mddulos formativos. En esta propuesta, los trabajadores
maduros podran participar de dos formas distintas. Ser ellos mismos, en cuanto
trabajadores por cuenta propia, sujetos activos de la formacion y de las buenas practicas;
0, sujetos pasivos, en cuanto que receptores de la formacion para establecerse como
autonomos o emprendedores, de dichas buenas practicas.

7. Objetivo: Luchar contra la obsolescencia formativa de los trabajadores maduros
como consecuencia de su pertenencia al paro de larga duracién; una descualificacion -e
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incluso falta de cualificacion- que es un entorpecimiento, en un gran ndmero de
ocasiones, para establecerse como autbnomo o como emprendedor. Medidas:

a) Adaptar los cursos de la formacion de oferta a las caracteristicas y necesidades de
este colectivo de trabajadores. Fundamentalmente, con respecto a las tecnologias de la
informacidn y del conocimiento.

b) Fomentar -facilitando los requisitos de acceso; entre ellos, los de coste economico- el
acceso a la formacion reglada. De este modo, cubrirdn sus deficiencias como paso
previo al autoempleo y al emprendimiento.

8. Objetivo: Favorecer el autoempleo y el emprendimiento en el contexto de los nuevos
yacimientos de empleo. Principalmente en los ambitos promocionados por Ia%ién
Europea y por la Organizacién Internacional del Trabajo -tecnologias de la ima ion
y del conocimiento, medioambiente y servicios sanitarios y de proximimqsm bitos
que presentan especiales dificultades para gran parte de los trabaja% aduros.

Medidas: ’
a) Asesorar e informar y, por ende, reconducir a los trabajador, ros a desarrollar
su actividad en el contexto de estos yacimientos de empleo™Yanto las campafias

publicitarias e informativas como los Puntos de Atengion~a) Emprendedor deben
desempefiar esta tarea.

b) Exigir planes de viabilidad de la actividad ica; dando prioridad en la
concesién de ayudas publicas, pues condici éxito, a aquellos proyectos
conectados con estos yacimientos de empleo.

c) Labores de prospeccion sobre los a %y sectores de mayor proyeccién a fin de
incorporar las necesidades y caracterl’s(ca € estos a los diferentes planes de estudios.

9. Objetivo: Apoyar y pro la internacionalizacion de las actividades
emprendedoras. Medida: Fo instituir todas las herramientas necesarias, mas
alla de las generales, par bajadores maduros tales como conocimientos de
idiomas, intercomunicacién d€ informacién y acceso a redes internacionales.

10. Objetivo: Favor nvejecimiento activo laboral mediante el emprendimiento y
el autoempleo. M

a) Mantenimi las dos medidas existentes en la actualidad de compatibilidad de la
pension @, cion con el trabajo por cuenta propia pero con algunas propuestas
adicio%:

a. omentarse y publicitarse las dos posibilidades -el trabajo por cuenta propia
dexbajos ingresos y el general-.

a.2. En la opcién de compatibilizar el trabajo por cuenta propia de bajos ingresos con la
pension de jubilacién, se podria plantear la posibilidad de sustituir la exoneracién por
una gradacion de las cotizaciones en funcién de los ingresos; creandose, de este modo,
un baremo o escala. Ello acompariado, l6gicamente, de los oportunos mecanismos de
control.

a.3. Estudiar la viabilidad de aumentar, mediante coeficientes crecientes, la pensién de
jubilacion por cada afio de trabajo por cuenta propia.

a.4. Estudiar la posibilidad de suprimir, para la compatibilidad del 100% de la pension
de jubilacién con el trabajo por cuenta propia, la exigencia de tener trabajadores
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asalariados y, de no ser viable, condicionar la compatibilidad a la contratacion de
trabajadores mayores de 45 afos.

b) Exoneracion de cuotas y exigencia de un menor periodo de cotizacion, a partir de los
60 afos, para fomentar el envejecimiento activo laboral.

c) Mejorar la prestacion por cese de actividad para las ocasiones, en las que fracase el
proyecto del trabajador por cuenta propia.

CONDICIONES DE TRABAJO

Las condiciones laborales de los trabajadores maduros, como se ha indicado, no son, en
términos generales, especialmente desfavorables; aunque también es cierto que, tras las
crisis, ha sido un colectivo especialmente castigado por las decisiones em s%es
tanto de despido como de empeoramiento de las condiciones de trabajo. L ern encia
en el puesto de trabajo concede a su titular una experiencia -por tanto, plus de
eficacia profesional-, que debe entenderse como la causa de una sgrie,de mejoras y
beneficios para el trabajador. Eso si, antes de continuar, hay S\clarar que no
necesariamente trabajador maduro y experiencia van de la man ,Q\ puede suceder,
aunque no sea lo habitual, que el trabajador maduro se haya i %@o ado al mercado de
trabajo con una edad tardia. Excluido este supuesto, hay que %tar que la experiencia,
fruto de esa permanencia, y acompafiada de un cuado programa de carrera
profesional, repercuten, sin duda, en el desempefio dp@ﬁ de trabajo.

Siendo asi, las medidas tienen que orientar. es direcciones. Por un lado,
fomentado esa experiencia y desarrollo profe ue culmine en la edad madura del
trabajador. Por otro, recompensando e ccionamiento profesional. Y, para
terminar, adaptando, siempre que s gario, las condiciones de trabajo a las
necesidades y requerimientos del trabajador maduro. Estas medidas, cualquiera que sea
su objetivo, se deben articular ta norma legal como convencional; es mas, esta
ultima se presenta como el so as idoneo al permitir la toma en consideracién de
las caracteristicas y circuns egun los casos, tanto del sector como de la empresa.

Y ello, sin olvidar el gspacio®que, en este conjunto de medidas, puede tener la

responsabilidad soci sarial que, por su protagonismo, se va a localizar en un
apartado independi sta Estrategia.

Todas estas } tienen como denominador comun mejorar las condiciones de
trabajo a fi entar el envejecimiento activo laboral que, como se ha sefalado,

tiene un nte de voluntariedad. Es decir, son medidas que propician el interés y
la vol@; trabajador por mantenerse en activo.
ES

fgfjetivo: Fomentar la contratacion de los trabajadores maduros. Medida: Incorporar
en la negociacién colectiva medidas de accion positiva para los trabajadores mayores de
45 afos; en cuanto que colectivo, tradicionalmente, subrepresentado en las empresas.
Esto es, ante iguales condiciones se debe dar preferencia a estos trabajadores.

2. Objetivo: Concesion de determinados privilegios por razén de experiencia
profesional vinculada, normalmente, a la edad. Medidas:

a) Derecho de permanencia ante decisiones empresariales de despido o traslados. No
basta, por las Gltimas experiencias, residenciar esta opcion en la negociacion colectiva,
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es necesario que, por ley, se articulen criterios de permanencia que, por lo que aqui
importa, tenga como destinatarios a los trabajadores maduros.

b) Derecho de preferencia en los casos de vacaciones y turnos; de tal modo que puedan
compatibilizar la vida personal y profesional.

c) Prioridad en la realizacion de cursos de formacion.

d) Mantenimiento de las ventajas retributivas cualquiera que sea la forma de
canalizacién de las mismas. Es cierto que, de acuerdo con las nuevas tendencias
empresariales, cada vez mas acusadas, de vinculacion de la retribucion y de la
productividad, esta medida se puede encontrar con el rechazo frontal de la clase
empresarial. De ahi que la Unica forma de neutralizarla es mediante un disefio de%ra
profesional, en el que la productividad sera una consecuencia natural de su se to

3. Objetivo: Facilitar la conciliacion de la vida laboral y personal de Ig ajadores

maduros; y asi favorecer un mejor equilibrio entre una actiyid rofesional
satisfactoria y una disminucion del tiempo dedicado al trabajo en de la vida, en
la que la persona puede I6gicamente tener, ademas de interese nales, ganas de
reducir el tiempo dedicado a su trabajo. Medidas:

a) Crear una reduccion de jornada para trabajadores s, en la que la empresa
determinara la edad de inicio en funcién a las caracteffstisas”de sus profesionales o de
su actividad, con reduccién del salario pero no de e cotizacion, ya que en caso
contrario podria perjudicar a una futura pension acion. A estos efectos, se puede
reconvertir las multiples medidas econémica mentan la salida de la empresa de

los trabajadores, sobre todo a partir de@ , en esas cantidades pagadas como
consecuencia de la reduccion de la jor

b) Implantar la flexibilidad horari yﬁprofesionales que superen una determinada
edad, que les permita ajustar arios de entrada y salida del trabajo a sus
necesidades personales.

c) Aumentar el nﬂmero% {as de vacaciones y/o asuntos propios condicionados al
cumplimiento de una ¢8tgrminada antigiiedad y edad.

4. Objetivo: CqnSegir "un desarrollo profesional de los trabajadores, que evite las
extinciones ¢ rq_)] ales y que, de ser despedido el trabajador, su periodo transicional
sea de la men uracién posible. Medida: Instituir por ley, y desarrollado por la
laciomgatectiva o, en su defecto, por los propios empleadores, sistemas de carrera
undamentalmente, orientados a dotar de empleabilidad al trabajador en
omento de su vida laboral. Ademas, este seguimiento debe convertirse en un
n los sistemas de promocion profesional, lo que va a suponer, sin duda, un

cu
cniter
aliciente en la decision del trabajador por mantenerse en activo.

5. Objetivo: Ofrecer formacion a los trabajadores maduros. Debe tratarse de una
planificacion formativa adecuada a las necesidades de este colectivo. Necesidades tanto
personales como formativas. Medida: Instituir por ley vy, desarrollada por la
negociacion colectiva, la obligacion empresarial de disefiar programas formativos de
duracion y contenido adecuados a las necesidades de la empresa y, en este caso, de los
trabajadores maduros. Al mismo tiempo, tienen que disefiarse campaias dirigidas a
neutralizar las actitudes reacias de empresas y de trabajadores maduros por

formacion. A estos efectos, las organizaciones empresariales y sindicales deben jugar un
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papel protagonista mediante la comunicacion y divulgacion de las oportunas ventajas
para ambas partes.

6. Objetivo: Responder a las necesidades de las trabajadoras maduras. Nada se descubre
al afirmar que derivado de los estereotipos de género, la mujer es la responsable del
cuidado y atencion de la familia. Y ello, se acusa bastante mas a partir de la edad
madura. Por consiguiente, se hace imprescindible arbitrar medidas que palien los
negativos efectos que tiene esa asuncion de responsabilidades. Medidas: Excluida la
lucha contra la discriminacidn por razon de sexo y/o de género, que afecta a la mujer en
cualquier franja de edad, y hasta el momento, en el que la corresponsabilidad sea una
realidad, se hace necesario:

a) Hacer efectiva todas las medidas existentes de conciliacion de la vida anl y
profesional mediante campafias informativas para su utilizacion.

U4
b) Articular medidas concretas favorecedoras de la flexibilidad del ﬁ%r%s?de trabajo.
En esta dltima direccion, destaca la fijacion por ley del hor, ible para las
trabajadoras, que requieran conciliar.

7. Objetivo: Evitar que la edad sea una causa de extincién@}r&@tual. Medidas:
[

a) Eliminacién de todos los premios o recompensas @sy
contrato del trabajador maduro.

onales a la extincion del

b) Establecer, legal y/o convencionalmente, | sfermacion de los contratos a tiempo
completo de los trabajadores maduros en s a tiempo parcial como alternativa a
la extincion contractual.

8. Objetivo: Facilitar la reinsercio \el trabajador maduro. Medida: Controlar y

obligar a la realizacién de los pl
RESPONSABILIDAD SO

En el ambito de la di mﬁg)m interna de la responsabilidad social, la mayoria de las
empresas que han de%iQ} plicarse en esta tarea, cuando aluden a la gestion de sus
recursos humanosgegstaedn dos aspectos, en primer lugar, la importancia de su equipo
humano como las cuestiones claves en la buena evolucion de la empresa, y, en
y frecuentemente, se comprometen a no adoptar medidas

segundo | ]
discrimir%Cr por los motivos contenidos en los catdlogos nacionales e

PRESARIAL

interne%a . Uno de esos motivos de discriminacion es la edad.

e lo expuesto, el colectivo de los trabajadores mayores de 45 afios lleva
d cargando, desde el punto de vista laboral, con tépicos que los describe como
trabajadores de un mayor coste econémico para la empresa, desmotivados, con falta de
capacidad de adaptacion, deficiente formacion tecnoldgica que se adecue a los nuevos
procesos productivos o candidatos potenciales a padecer problemas de salud; todos
estos apriorismos, en la mayoria de los casos fruto de estereotipos, han perjudicado el
mantenimiento y desarrollo de estos profesionales en sus puestos de trabajo. Este
planteamiento, desde hace afios, ha calado hondo en las politicas de gestidon de personal
de las empresas, lo que ha hecho desatender la realidad de los trabajadores maduros
cuando, por contra, deberia ser un elemento esencial de dichas politicas y, a estos
efectos, la responsabilidad social es un instrumento de gran valia. Las empresas
voluntariamente pueden y deben adoptar medidas que vayan mas alla de la norma legal
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y convencional, lo que no es dificil en relacién con este colectivo de trabajadores, con el
objetivo de mejorar su realidad.

Ahora bien, cuando se acude a las memorias de responsabilidad social -0 cualquier otro
documento de esta naturaleza- se descubre, desgraciadamente, que hay una considerable
resistencia por parte de las empresas por mantener e incorporar a los trabajadores
mayores de 45 afios en sus plantillas. Basta para comprobar esta afirmacion acudir al
Informe de 2018 de CCOO, Evolucién de indicadores de buen gobierno de las
empresas del IBEX 35 durante el ejercicio 2016. En él, entre otros temas, se analiza la
composicion de las plantillas de 17 empresas del IBEX 35 -esto es, las que aportan
datos sobre este particular-. Asi, en los afios 2016 y 2017, se constata que los
trabajadores con edades comprendidas entre los 30 y los 50 afios suponen en %el
63%, y en 2017 el 69%. Igualmente, el volumen de trabajadores mayores
alcanzo el 18% y 17% respectivamente. Con estos datos, queda claro que dei}e
no es el preferido por estas empresas -por otro lado, la de mayor caIS:i:i?e
tejido empresarial- ni para ser contratado, ni para mantenerlos en espués de
entrar en la edad madura. La escasa proporcion de trabajadore a%ﬂperan los 50,
permite entender el hecho de que existan muy pocas medldas marcha a favor
de este colectivo. Se carece de un plan de gestion i y transversal del
envejecimiento activo en las empresas, que, por eI |m|ento de la clase
trabajadora, resulta tan necesario en un futuro proxmm

ACCIONES %\/

1. Objetivo: Romper la dindmica habitual, e as décadas, en muchas empresas,
de fomentar las bajas incentivadas o des n% los trabajadores maduros. Medida:
Dar visibilidad a este colectivo pro %ando su valia, fundamentandola en la
importancia de la experiencia acum aﬂ{ to en el trabajo que desempefian, como por
el valor afiadido que implica su onocimiento sobre la forma de trabajar, los
valores humanos y profesionale empresa y su historia.

ctivo
nuestro

2. Objetivo: Promover la acion de nuevos trabajadores mayores de 45 afios.

su procedimiento

Practicar la dis 16n positiva en la fase de seleccion a favor de ese colectivo hasta
ajustar la pr de estos profesionales en la empresa en relacion con otros grupos
de edad.

desarrollandose en la empresa. Medida: Promover encuestas de clima laboral entre el
colectivo de los trabajadores mayores de 45 afios. Estas encuestas facilitarian la puesta
en marcha y el éxito de las medidas mas adecuadas a implantar en la empresa dada sus
caracteristicas y las de sus profesionales maduros.

4. Objetivo: Reformular el papel de los trabajadores maduros en relacion con la
formacion. Medida: Tanto en la formacion corporativa -es decir, la que forma a los
trabajadores en la mision, vision y valores de la empresa- como en la especifica del
puesto de trabajo, la experiencia y los conocimientos del trabajador maduro, coincidente
en la mayoria de las ocasiones, con los de mas antigtiedad, le llevaria a convertirse en
formadores por ser, en un caso, 6ptimos transmisores de los valores de la empresa, lo
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que refuerza el compromiso de los profesionales de la misma; y, en el otro, por sus
conocimientos y experiencia profesional. Asi, el trabajador maduro se implica en una
tarea nueva y probablemente distinta a la suya, la de formar, que le pueda resultar un
estimulo y un complemento a su actividad profesional habitual.

5. Objetivo: La edad no puede ser un obice para el desarrollo profesional de las
plantillas. Con esta finalidad, es muy importante fomentar el reciclaje de estos
profesionales; sobre todo en idiomas y tecnologias de la informacion y del
conocimiento. Medida: Crear un plan de formacién adaptado a sus caracteristicas y que
permita de forma continuada su reciclaje profesional mediante, por ejemplo, un refuerzo
en la tutorizacion de los cursos, que fomente su inquietud por aprender y evite el
desanimo que pueda surgir por falta de habito de estudio, o0 por necesitar un%zor
esfuerzo para adaptarse al soporte técnico en el que imparte la formacion, ©\ab hivel
exigido en el curso. Con este proposito, es muy importante contemplar la i‘;hidad de
que la empresa disefie un modelo de gestion o evaluacion del desempe% el que se
tenga en cuenta la opinion del trabajador maduro. Esta valoracion fagilitael analisis de
las competencias ya adquiridas por los profesionales y cuanto a la empresa; y
con esos datos, poder plantear de forma conjunta un itinerarig~fo vo, que lleve al
trabajador maduro a adquirir las competencias de las que ca(%) que le motive para
mantenerse en activo, a la vez, la empresa podra satisface(;gs piraciones respecto al
rendimiento y el aporte de valor de ese profesional.

6. Objetivo: Poner en valor la experiencia de estag-e s para reforzar su autoestima
destacandolos como una pieza clave en la e % Medida: Crear un Consejo de
Expertos, compuesto por los profesionales que hayan conseguido una buena
credibilidad durante su vida laboral en | @e , atribuyendo al érgano competencias
de asesoramiento sobre materias relagio con su ambito laboral o sobre nuevas
propuestas relacionadas con el colg€t e trabajadores maduros, que puedan mejorar
tanto su situacién como la del re etrabajadores..

7. Objetivo: Cuidar su sal % emocional, y las secuelas que pueda provocar su
transito durante las distintag’ etapas comprendidas en el periodo denominado edad
madura. Medida: Addptarysistemas de seguimiento y control de enfermedades y
dolencias adecuadas« aracteristicas a través de la Unidad de vigilancia de la salud
y, a la par, cag @ informativas orientadas a fomentar la actividad fisica mas
recomendabl - es habitos de alimentacion, pautas positivas sobre actitudes
emocionaleshsanas’en relacion con la edad, convocar reuniones en las que se genere el
dialogo m ectos relativos a los sintomas de la edad que puedan mejorar su estado
de éni% tera.

8.@ivo: Contribuir al crecimiento de la solidaridad intergeneracional. Medida: Que
los“profesionales maduros tutoricen a los trabajadores recién llegados con el fin de

cubrir su principal carencia que es la falta de experiencia profesional y social dentro de
la empresa.

SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

2\

La calidad y expectativa de vida de las personas de edad madura ha mejorado
considerablemente; ahora bien, no se puede ocultar que, aunque cada vez de forma mas
tardia e, incluso, con menor intensidad, lo cierto es que la edad puede ir acompafiada de
unas consecuencias para la salud, que repercutan en la prestacion de la fuerza de trabajo.
Una repercusion aprovechada por los empleadores para hablar de disminucion de
productividad, incremento de los riesgos y, en consecuencia, incremento de los costes
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laborales y, por ende, adoptar decisiones perjudiciales para este colectivo de
trabajadores. De forma que hay que instituir medidas en una doble direccion con la
finalidad de atenuar los posibles efectos de esa afectacion a la salud fisica y siquica. Por
un lado, la prevencion y, por otro, la necesaria e imprescindible adaptacion del puesto
de trabajo a las necesidades del trabajador maduro.

La normativa preventiva se ha desarrollado fundamentalmente en periodos de bonanza
econdmica, en los que las tradicionales reivindicaciones han ido desapareciendo desde
el momento, en el que las leyes o la negociacién colectiva han ido asumiéndolas. Las
estadisticas han ido recogiendo una progresiva disminucién de la siniestralidad laboral,
lo que hace presagiar un cambio en la buena direccion sobre la proteccion de los
trabajadores en general, incluidos los trabajadores maduros. Con la crisis su%a
partir del afio 2007, la siniestralidad, con escasas excepciones, estad sufriende™\uha
importante involucién, en la que la problematica de los trabajadores madur@s pasa
desapercibida, probablemente porque forman parte del grupo de mayores@ dosen la
Y4

salida pactada del mercado de trabajo. \
%3 provenir de las

acciones previas a esa realidad. No se puede identificar lemas, y adoptar
medidas cortoplacistas; sino que debe irse mas alla &0 didas de naturaleza
preventiva para el futuro, puesto que la eficacia de las adoptadas dependera no
solo de su idoneidad sino, también, del momento en;@&t Inicie su ejecucion.

ACCIONES %3\

1. Objetivo: Proteger la salud de los trabajado edidas:

Las soluciones a los problemas generados o derivados de la ed

a) Desarrollar el articulo 25.1 de la Le vencion de Riesgos Laborales, en el que
se contemple como grupo diferengtado a“los trabajadores maduros dentro del mas
genérico de trabajadores especial nsibles.

b) Elaborar una guia técnica e se tengan en cuenta todas aquellas “limitaciones”
de indole fisioldgica o biol8gica ue se pueden producir, con caracter general, a partir

de una determinada ed@.é?

c) Desarrollar el 2 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales sobre la
vigilancia de I\ estableciendo de forma expresa, como obligatorio, el
reconocimien Ico para este colectivo. No puede dejarse al arbitrio de la empresa o
del propio\trabajador la decision de su sometimiento a un reconocimiento médico
cuando dice la norma, “sea imprescindible para evaluar los efectos de las
I e trabajo sobre la salud de los trabajadores o para verificar si el estado
del trabajador puede constituir un peligro para el mismo, para los demas
trakajadores o para otras personas relacionadas con la empresa”. Asi, es necesario
desarrollar un protocolo de actuacién que prevea los reconocimientos bésicos e
imprescindibles a los que estos trabajadores han de someterse al alcanzar una
determinada edad. Habra de concretarse en funcién del sector de produccion al que
pertenezca la empresa y de la actividad que dentro del mismo se desarrolle. Para ello, la
negociacion colectiva ha de jugar un papel esencial en su determinacion. En este
sentido, cobra una especial importancia la periodicidad de los reconocimientos médicos,
no sélo para controlar la evolucion de situaciones existentes, sino para las nuevas que
puedan generarse. Seria aconsejable que en el desarrollo de este precepto se incluyera la
periodicidad de un afio para los reconocimientos, dejando a la negociacién colectiva, la
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adecuacion de este plazo en funcién del sector de produccién o de la actividad de que se
trate.

d) Corresponde a la negociacion colectiva, al acuerdo entre empresario y los
representantes de los trabajadores o, en su defecto, al Estado, definir los puestos de
trabajo en funcién de los riesgos que pueden generar a la salud de los trabajadores
maduros, para prohibirlos para este colectivo o para incluir en el protocolo de actuacion
una vigilancia adicional de la salud, por la probabilidad de que pueda verse afectada
negativamente por su desarrollo.

e) Es necesario adecuar la normativa laboral para proteger a este colectivo cuando no
pueda continuar desarrollando su actividad por riesgo para su salud. Deberian aghicarse
las mismas reglas de movilidad funcional previstas para los supuestos de ries ItiCante

el embarazo y periodo de lactancia de forma obligatoria. ,

2. Objetivo: Adecuacion de las condiciones de trabajo a las caract i’s?las de los
trabajadores maduros. Medida: Obligar al empresario a adecu rN-S!; ajo a las
necesidades de los trabajadores maduros, asi como cambiar d t¢’ de trabajo al
trabajador cuando existe un riesgo para su salud. Este princip'd% iere una dimension
diferente frente al resto de trabajadores, precisamente por kq ible disminucion de
capacidades y aptitudes que pueden derivarse de la eda @sg edida va mas alla, por
entender que el legislador ha de prever una Iimitaciéré? en la organizacion de la
actividad de la empresa, sobre todo cuando la mis arrolla con més de un turno
0 con trabajos nocturnos. El art. 36 del Est los Trabajadores establece la
necesidad de vigilar la salud de los trabaj uando su actividad esté sujeta a
trabajos nocturnos o a turnos. Asi, en el r del art. 25 de la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales propuesto anter@e debe incluirse, de forma expresa, la
prohibiciéon de ocupar estos puestos 'de thabajo por trabajadores maduros cuando se

compruebe, a través de un reconQQme 0 médico, el riesgo que estos puestos puede
generar para su salud, debiend@' arse las mismas reglas de movilidad indicadas

anteriormente. Q

SEGURIDAD SOCI

| gréfico siguiente, una evolucién ascendente de nimero de
grupos de edad y, como puede verse, el mayor aumento se ha
nen entre 65 y 69 afos, cuya cifra ha crecido en torno al 43%);
horte de edad entre 60 y 64 afios los que han aumentado menos -

dado entre lo
siendo los.da\l
alrededggde Yo-. Son los jubilados entre 50 y 54 afios los que mas han disminuido en

Existe, como se ap
jubilados en Es

la Glti da, un 58%, aunque también lo han hecho casi a la mitad los de las edades
c idas entre 45 y 49 y 55 a 59 afios.
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La evolucion de los distintos indicadores de envejecimiento %1/e\dependencia incide
sobre la evolucion del nimero de pensiones de jubilacién &9 ido a un sistema de
pensiones generoso, en cuanto a tasa de reemplazo, na presion importante
sobre el gasto en pensiones. Mas importante ademés, como ocurri
recientemente, se produce una crisis econémic oduce una tension sobre el

a ﬁ%v
ingreso, via cotizaciones, por la caida del empleg &L mero de cotizantes.

La jubilacion es, dentro de las prestacioi d Seguridad Social, una de las mas
C

Hm70y mas |3.114,2
ODe65a69(1.113,4
BEIDe 60 a 64| 473,5
mDe55a59| 152,2
BDe50a54| 56,2
MDe45a49| 22,4

v

importantes tanto por el nimero de benefi 0s 'y el tiempo que la reciben, como por el
coste que supone, ya que al increment@™de onas jubiladas hay que sumar el aumento
en la expectativa de vida que h se cobre durante mas afios. Por ello es,
probablemente, una de las cuesti mas incidencia ha tenido en el gasto social de

nuestro Estado. Q

Debido a estas razones, | j&a i6n siempre ha sido objeto de modificaciones dirigidas
a aliviar dichos coste e@) que esta figura se ha transformado de una politica pasiva
para cubrir las n s de aquéllos trabajadores que, por su edad, salian del
mercado de tra una politica activa, por la posibilidad de su beneficiario de
prolongar la wi a.

Bien es e la mayoria de las medidas que se han ido tomando por los diferentes
la reactivacion del mercado laboral y/o para salir de las crisis que se han
iempre han pasado por reformas que afectaban a la jubilacion, con la idea de
a% a la realidad econémica y social, reformas que han consistido en el incremento
del mimero de afios a tener en cuenta para el célculo de la base reguladora o el nimero
de afios que debe acreditar como cotizados el beneficiario para poder tener acceso a ella
-en sus modalidades anticipadas-, sin olvidar el cambio recientemente realizado para
incrementar la edad legal de jubilacion de los trabajadores por cuenta ajena hasta los 67
afos, cuando, durante mas de un siglo, la edad fijada como edad ordinaria de jubilacién
ha sido la de 65 afios. Todas estas medidas pueden tomarse por separado pero con
frecuencia suelen hacerse de manera conjunta. Sin embargo, a lo largo de los afios, se
empleaba también la opcion de fijar una fecha limite a partir de la cual la jubilacién
tuviera caracter de forzoso, como medida para alcanzar el objetivo del pleno empleo.

ACCIONES
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1. Objetivo: Replanteamiento del establecimiento de la jubilacion forzosa como medida
de politica de empleo. Medidas:

a) No cabe duda de que la jubilacion forzosa ha sido eliminada por criterios
econdmicos, apoyando también dicha regulacion en el derecho a trabajar que tienen
todos los ciudadanos. No se niega tal derecho. Lo que se plantea, de un lado, es que, ex
lege, se obligue al empresario a cubrir el puesto de trabajo de un jubilado forzoso en
condiciones laborales similares a las que venia el mismo disfrutando, y no mediante
trabajadores en precarias condiciones laborales. De otro lado, respecto del trabajador
que ha sido forzosamente jubilado, se le permite compatibilizar su pension de jubilacién
con otro trabajo, favoreciendo la jubilacion flexible.

b) Garantizar que el jubilado forzoso se retire con una pension digna. %

c) Establecer las condiciones para que el sistema productivo pueda moﬂ% a las
empresas personas de edad, con experiencia profesional y de forma adecuada a sus
posibilidades personales.

2. Objetivo: Determinacion de la edad de jubilacion: e fx edades segun
situaciones. La elevacién de la esperanza de vida hace que mas de Seguridad

Social se resientan econémicamente, puesto que son mas s perlodos en los que
han abonarse las pensiones vitalicias de jubilacién. N da de que tal y como esté
disefiado el sistema y su financiacion, la IongeV| n problema por lo que la
tendencia es a elevar la edad de jubilacion, como do en Espafia, aunque se haga

de forma gradual. Medidas:

a) La calidad de vida y salud de las person res las hacen cada vez mas aptas para
poder mantenerse mas tiempo en el %e trabajo, pero no en todos los trabajos
ocurre asi, ni tampoco en todas las situaciaones. Seria necesario, en el mismo sentido que
se expuso en el Acuerdo de Pens 2011, un estudio que determinara los oficios,
profesiones y actividades, ales no seria recomendable elevar la edad de
jubilacion ordinaria. %

b) Establecer edades deyj a i0n relacionadas con el esfuerzo de aportacion al sistema:

con la regulacion ac uando la norma entre plenamente en vigor, la jubilacion podra

hacerse con 65 a los que hayan cotizado al menos 38 afios y medio a la
@n’a ahondarse en esta cuestion.

Seguridad SOCIQ?

c) En relagioncorm las medidas anteriores, deberia disefiarse un sistema de anticipacion
de la edad derjubilacion, que tendria que preverse para los trabajos que tengan los
niveleS\mas elevados de morbilidad o siniestralidad. También podrian preverse edades
%‘ para personas que tengan largas carreras de seguro a tiempo completo al
ema, Y mantener las situaciones de anticipacion de la edad de jubilacion para las
personas discapacitadas.

d) Evitar la jubilacion anticipada como una medida de empleo, que permita a las
empresas reestructurar o modernizar sus plantillas, amortizando puestos de trabajo. Solo
deberia permitirse esta situacion, como en la medida propuesta de jubilacion forzosa,
cuando el empresario garantice la cobertura del puesto de trabajo con un trabajador con
condiciones laborales similares a la persona que se jubila anticipadamente.

3. Objetivo: Establecimiento de la cuantia de la pension. Desde 1985 se ha ido viendo
como se ha ido modificando la cuantia de la pensién de jubilacion tomando cada vez
mas amplios los periodos de cotizacion para determinar las bases reguladoras de estas
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pensiones. De los 2 afos iniciales, se pasaron a 8, luego a 15 y ahora a 25 -todos
siempre con periodos transitorios-. Se estan estableciendo criterios de caracter actuarial
propios de los seguros privados -que utilizan sistemas de capitalizacion de rentas- en un
sistema publico de solidaridad -que utiliza un sistema de reparto-. Medidas:

a) Establecer una pension de jubilacion de acuerdo a la carrera de seguro del trabajador
a lo largo de su vida laboral, pero estableciendo mecanismos que permitan garantizar
una pension digna.

b) En relacion con la anterior, permitir la cobertura de los periodos de laguna
producidos durante la carrera de seguro a través de las bases minimas de cotizacion

debidamente actualizadas.

c) Cubrir con bases minimas de los trabajadores a tiempo completo las situm&;&de
desempleo involuntario y las situaciones, en las que el trabajador %r izado
actividades laborales o profesionales, con contratos precarios o corr% ajador a
tiempo parcial o autobnomo “forzado” por la necesidad.

Y4
4. Objetivo: Pension minima y revalorizacién. La Constitucio s%la, en su art. 41,
establece el carécter publico y universal de la Seguridad , Y el objetivo de
garantizar “la asistencia y prestaciones sociales sufigie ante situaciones de
necesidad”; y en el art. 50, hace referencia expresa a | 'p%s))nes indicando que deben
y garantizar la “suficiencia

ser “adecuadas y periddicamente actualizadas
econdmica a los ciudadanos durante la tercer %{n ambién Se ha visto como la
pensién minima nunca se ha equiparado al inimo, los complementos para
minimos se han “asistencializado” y se han_li dichos complementos a minimos a
la cuantia maxima de la pension no c tiVa, evitando su exportacion fuera del
territorio nacional. Por otro lado, se h& limitddo la revalorizacion “desvinculandola” o
“desindexandola” del indice de p 1 consumo y se ha establecido un criterio
especifico llamado factor de so ¥dad, que la Ley de Presupuestos Generales del
Estado de 2018 ha retrasado a en vigor hasta 2023. Medidas:

a) Equiparar la cuantia &a i6n minima al salario minimo, teniendo en cuenta los
ingresos personales y es del beneficiario de la misma.

b) Establecer un si e actualizacion y revalorizacion de las pensiones que sustituya

al Indice de R cién Automatica para conseguir que el pensionista de jubilacion
no pierda, go del tiempo, su capacidad adquisitiva, especialmente en las
pensioneg-m S

la‘que estaba prohibida de forma absoluta la compatibilizacion de la pension de
jubilacion con el trabajo, salvo para los que no tuvieran gque incluirse dentro del campo
de aplicacion del sistema de Seguridad Social, a otra, actualmente, en la que se
producen numerosas situaciones, en las que puede compatibilizarse la pension de
jubilacion con el trabajo, especialmente a tiempo parcial. Aunque recientemente con la
jubilacion activa se ha permitido trabajar a tiempo completo y obtener el 50% de la
pensidn de jubilacion, lo mas flexible ha sido la introduccion, con la Ley 6/2017, de la
Reforma del Trabajo Autonomo de la posibilidad de compatibilizar la pension de
jubilacion del trabajador autonomo con el 100% de sus ingresos si mantuviese a alguien
contratado en su organizacién productiva. Medidas:
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a) Reordenar las situaciones de compatibilizacion de las pensiones de jubilacion con el
trabajo.

b) Permitir la compatibilizacion de las pensiones con el trabajo siempre que las cuantias
de las pensiones sean minimas, lo cual podria servir para evitar el pago de los
complementos a minimos.

c) En caso de permitir de forma generalizada compatibilizacion de las pensiones de
jubilacién con el trabajo, establecer limites méaximos de ingresos.

6. Objetivo: Unificar la regulacion de las pensiones contributivas de todos los
regimenes del sistema de Seguridad Social. Medida: Establecer la regulacion de las
pensiones de jubilacién de forma Unica para todos los regimenes y sistemas espegiales
de la Seguridad Social, a excepcidon del de estudiantes.

X4
7. Objetivo: Ampliar la proteccion del nivel no contributivo como mall&d’)’?gurldad.
X4

Medidas:

a) Elevar la cuantia de las pensiones no contributivas para qt@am su funcion
compensatoria para la cobertura de las situaciones bésicas, de esidad. Ajustar la
cuantia a la situacion familiar del solicitante.

4
b) Tener en cuenta las rentas familiares en su conjun %@endientemente de que las
personales del solicitante puedan superar la cuanti pensién no contributiva en

coémputo anual.

¢) Complementar las pensiones de jubilacié@lontributivas con servicios sociales
r

basicos -vivienda, politicas energétic sge ansportes, etcétera-, que permitan
desarrollar una vida digna de los pensi n tener que depender de otros familiares.

d) Estudiar las posibilidades del sj gQa, ra establecer las pensiones de jubilacion “no
contributivas” como prestacio %ﬁ demogarantia, como expresion de solidaridad
social, para todos aquellos hayan podido acceder a una pension contributiva,
limitando la funcion compengateria a personas en situacién de necesidad contrastada
pero con limites mas s'respecto de los umbrales de pobreza que los actualmente
previstos.

8. Objetivo: %el sistema de financiacion de las pensiones de jubilacion
desvinculan las cotizaciones previas: eliminar el factor de sostenibilidad.
MedidaS'\,

a) Eli el Factor de Sostenibilidad y establecer mecanismos adicionales de
ion del sistema basado en impuestos generales progresivos segun la capacidad

ecenarmica de los contribuyentes, en especial, respecto de las empresas con mayores
icios. Ademas de de topar las bases maximas de cotizacion.

b) Repensar la forma o sistema de financiacion de la Seguridad Social evitando
vincularlas de forma exclusiva a las cotizaciones y usando impuestos generales para
ello, para convertirlas en mas solidarias.

¢) Elevar los mecanismos de control del fraude fiscal y en materia de Seguridad Social,
que permitan recaudar fondos para financiar las prestaciones del sistema.

d) Evitar el uso generalizado de bonificaciones a la Seguridad Social como medida de
fomento del empleo.
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EVALUACION DE LAS MEDIDAS

El elemento esencial para que esta Estrategia surta los efectos pretendidos es que las
medidas en ella contempladas permitan la consecucion de los objetivos generales asi
como los de los diferentes campos de intervenciéon. En honor a la verdad, hay que
admitir que las medidas disefiadas, pese a su contextualizacion, pueden ser ineficaces
total o parcialmente -no hay que desatender que algunas de ellas requieren de un cambio
social, lo que resulta, sin duda, mucho mas complejo-; pero esta conclusion, per se, no
es negativa, siempre y cuando, de manera rapida, se redisefien o se sustituyan las
correspondientes medidas. Lo Unico que resulta imprescindible es su seguimiento y
evaluacidn; sin los cuales, la inversion realizada puede ser totalmente baldia.

Por esta razon, hay que instituir una comision encargada del seguimiento, n&s y
evaluacion de la Estrategia y, con ella, de las correspondientes medidas. P{ée ratarse

de un trabajo continuo y periddico, que permita, a la menor desviacifgw rregir las

deficiencias de tales medidas e, incluso, de la propia voluntad de la stra Solo de
este modo se conseguira que el esfuerzo econémico y personal e% por la misma

neutralice y mejore la realidad de los trabajadores maduros en
FINANCIACION DE LA ESTRATE%
4

Indudablemente, la puesta en marcha de esta Estrategia rkg:ﬂ e de un coste econémico,
gue no necesariamente tiene por qué suponer % pliacion de las partidas
presupuestarias sino, mas bien, una redistribucid dasto tanto del ente -servicios

publicos de empleo y ministerios implicados-@ a adscripcion de la partida.
e

Por su parte, todas las medidas necesitad estudio previo s6lo generaran gasto
cuando del mismo se derive una acci creta. Y, en tales ocasiones, se podran
canalizar mediante la via anteriorm%d rita o, por su planificacion, en las partidas

de futuros presupuestos.
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PROYECTO DE INVESTIGACION

Esta Estrategia se presenta como el resultado final del Proyecto de Investigacion
denominado INSTRUMENTOS NORMATIVOS PARA UN ENVEJECIMIENTO
ACTIVO Y LA PROLONGACION DE LAS TRAYECTORIAS LABORALES DE
LAS PERSONAS DE EDAD AVANZADA (DER2015-63701-C3-2-R) concedido por
el Ministerio de Economia y Competitividad para el trienio 2015-2018.
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