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PRESENTACION

El pasado 1 de octubre de 2021 la Fundacion HelpAge Espana presentd el Informe
‘El derecho a los cuidados de las personas mayores’. Este documento ha sido el primero
de una serie de informes anuales, en clave espafiola y con perspectiva comparada, que la
Fundacién tiene la intencién de elaborar sobre dmbitos en los que se desenvuelven las
personas mayores y en los que se producen situaciones sostenidas de discriminacién.

El planteamiento de estos estudios es acercarnos a esos espacios —desde una visién
divulgativa, pero de forma precisa y sistematica—, delimitarlos conceptualmente,
enmarcarlos en el campo juridico y politico, y construir un sistema de indicadores que
nos permita a lo largo del tiempo ir observando cémo viven las personas mayores en
Espaiia, sus oportunidades y sus capacidades para hacer efectivos sus derechos en todos
los dmbitos de la vida.

Son estudios que parten de un enfoque basado en derechos: holistico, transversal y
multidisciplinar, basado en datos cuantitativos y cualitativos, con finalidad practica,
garantista y reformadora. Son estudios, ademas, alineados con la accién internacional de
HelpAge a favor de los derechos de edad avanzada en el mundo, en pro de una Convencion
Internacional para los Derechos de las Personas Mayores.

Con este planteamiento, el estudio que se propone para el Informe de 2022 y que ahora
tiene el lector en sus manos o en la pantalla de su dispositivo electrénico es el relativo a
la discriminacion de las personas mayores en el dmbito laboral.

La discriminacién por razén de edad (edadismo) se produce en todos los ambitos
sociales en Espafia y en el mundo. En el dmbito laboral, este edadismo viene motivado
en gran medida por los prejuicios y estereotipos hacia los trabajadores, especialmente
las trabajadoras, de mayor edad; creencias estereotipadas o practicas comunes (legales
0 no) que muchas veces sitian a las personas mayores fuera del mercado laboral y con
dificultades para seguir forméandose y progresando profesionalmente. La edad conduce en
ocasiones a los trabajadores y las trabajadoras a un contexto de vulnerabilidad econémica
y psicoldgica especialmente doloroso y dificil de revertir.

Diferentes estudios indican que las personas mayores de 55 afios han sido las que mas
han sufrido las consecuencias de la crisis del 2008 y las reformas laborales de 2010 y 2012.
Estas consecuencias han afiadido mayor inseguridad laboral, desempleo y precariedad.
Esta situaciéon de precariedad en la dltima etapa de la vida profesional de una persona va
a afectar negativamente a este grupo de poblacién, que veran cémo sus futuras pensiones
experimentaran un recorte importante.

Las personas mayores se enfrentan a mas barreras de acceso a la formacién para
el empleo, tanto dentro como fuera del contrato de trabajo. Se han visto expuestas a
situaciones préximas al acoso por razon de edad para que abandonaran sus empleos,
aunque prefiriesen mantenerse en sus puestos de trabajo. Han sido victimas propiciatorias



de los despidos colectivos, a partir de la presuncion -no siempre correcta- de que mas
facilmente podian acceder a prestaciones de Seguridad Social. Han sufrido asimismo
las consecuencias de la jubilacién forzosa prevista en los convenios colectivos, mediante
clausulas no siempre justificadas correctamente. La evaluacién de su desempeiio se
ha desarrollado a partir de un estereotipo de trabajador mas productivo que siempre se
presume joven. Los puestos de trabajo se disefian asimismo utilizando este canon de
juventud. En definitiva, en el contexto laboral actual las personas que trabajan como
mano de obra directa se ven con grandes problemas para mantener sus empleos a partir
de los cincuenta anos.

En este haz de problemas, la legislacién laboral y la de Seguridad Social no gozan de
una coordinacion perfecta, de tal forma que personas expulsadas del mercado de trabajo
por razén de su edad quedan expuestas a situaciones de pobreza y desproteccion social.

Con base en lo anterior, el Informe que se propone ofrece un estado de la cuestién
hoy en dia, una visién concreta y transversal de las causas y las consecuencias que
la discriminacién de los mayores en el ambito laboral produce, un acercamiento a la
normativa que, a diferentes niveles y con diferente eficacia trata de evitarla, las politicas
publicas que, en el ambito estatal y europeo, y con mayor o menor acierto, se han dirigido
a erradicarla, asi como un analisis de la diversidad en las empresas y las ventajas de las
plantillas intergeneracionales.

El Informe ha sido elaborado en el marco del Instituto de Derechos Humanos de la
Universitat de Valéncia.

La coordinacién del Informe ha estado a cargo de Jaime Cabeza, Belén Cardona y
Fernando Flores (Director del Instituto de Derechos Humanos).

Los autores y autoras del Informe son: Jaime Cabeza (Catedratico de Derecho del Trabajo
y de Seguridad Social. Universidad de Vigo). Belén Cardona (Catedratica de Derecho del
Trabajo y la Seguridad Social. Universitat de Valéncia). Fausto Miguélez (Catedratico
de Sociologia. Universitat Auténoma de Barcelona) y Ramoén Alés (Profesor Titular de
Sociologia. Universitat Autonoma de Barcelona). Sacramento Pinazo (Profesora Titular de
Psicologia Social. Universitat de Valéncia) y Eleonora Barone (Investigadora y Consultora
de Innovacion Intergeneracional. Mymo). Amparo Merino Segovia (Catedratica de
Derecho del Trabajo y de Seguridad Social. Universidad de Castilla - La Mancha). Juan
Lépez Gandia (Catedratico de Derecho del Trabajo y de Seguridad Social. Universidad
Politécnica de Valéncia). Alberto Vaquero (Profesor Titular de Economia Aplicada.
Universidade de Vigo). Dolores Fernandez Galifio (Valedora do Pobo Galego) y Fernando
Lousada Arochena (magistrado).

Merece una especial mencién D. Fausto Miguélez Lobo, Catedratico de Sociologia de la
Universidad Auténoma de Barcelona, recientemente fallecido, a quien agradecemos su
gran contribucién al contenido de este informe.

El informe ha sido cofinanciado con las subvenciones de 0,7% otorgadas por el Ministerio
de Derechos Sociales y Agenda 2030, y pretende contribuir a los debates y los retos que
el Ministerio tiene planteados sobre el reto demografico y de acceso al mercado laboral.



Capitulo 1

INTRODUCCION.

LA DISCRIMINACION

DE LAS PERSONAS MAYORES
EN EL AMBITO LABORAL.

LOS ESTEREOTIPOS

EN EL EMPLEO, LA OCUPACION
Y LAS CONDICIONES

DE TRABAJO

Jaime Cabeza Pereiro
Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.
Universidade de Vigo

Maria Belén Cardona Rubert
Catedratica de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.
Universitat de Valéncia



Este capitulo infroductorio versa sobre la edad como causa de discriminacion, asi
como acerca de su interrelacion con ofras causas expresamente prohibidas por la
legislacion internacional, la UE v la interna. El empleo v las condiciones de trabajo
configuran un espacio mas, pero especialmente relevante y simbolico, en el que se
producen tratamientos peyorativos v efectos perjudiciales hacia las personas en
funcion de la edad. Se pone de manifiesto su incidencia en toda la dinamica de las
relaciones laborales individuales vy colectivas, con especial referencia al abandono
del mercado de trabajo.

Ideas basicas del Capitulo I

» Ladiscriminacion por edad se configura, esencialmente, como una discriminacion
de estereotipo -ageism-, que asocia a las personas una serie de caracteristicas que
les deben corresponder en atencion a la misma.

« Aungue afectatambién alas personas jovenes, tiene una incidencia muy importante
en las mayores, que tienden a ser minusvaloradas, postergadas e invisibilizadas
socialmente. El mercado de trabajo es un escenario en el que tales tendencias se
producen de forma mas visible y perjudicial hacia las cohortes mas maduras.

» La edad se asocia facilmente con ofras causas para configurar situaciones de
discriminacion multiple e interseccional. En particular, aunque no solo, con el
sexX0 v con la discapacidad. Sobre todo, las mujeres mayores sufren una posicion
muy desventajosa en el mercado de trabajo.

» En términos de empleo, las personas mayores se enfrentan a un riesgo mas
acuciante de perderlo que las mas jovenes, pues se exponen a dificultades mucho
mayores o incluso, en muchas ocasiones, a una absoluta imposibilidad de retorno
al mercado de trabajo.

» Las clausulas de los convenios colectivos incluyen diferentes reglas relativas a la
extincion de contratos de trabajo de las personas de mayor edad, que favorecen
el abandono definitivo del mercado de trabajo v el acceso a 1a jubilacion en sus
distintas modalidades.



Capitulo II

DIAGNOSTICO DE SITUACION.
LOS DATOS DE LA REALIDAD
LABORAL DE LOS TRABAJADORES
Y LAS TRABAJADORAS ENTRE
55Y 64 ANOS EN ESPANA

Fausto Miguélez
Catedratico de Sociologia.
Universitat Autonoma de Barcelona

Ramon Alds
Profesor titular de Sociologia.
Universitat Autonoma de Barcelona



Este Capitulo se dedica a exponer los datos de la situacidn laboral de los
trabajadores y las trabajadoras entre 55 y 64 afios en Espafia, comparandolos con
sus coetdaneos en el conjunto de la Unidn Europea. Se describen y comentan sus
tasas de actividad y situaciones de inactividad, asi como estadisticas basicas sobre
empleo y paro.

Ideas basicas del Capitulo II

» El grupo escogido —55-64 afios—, es el mds problematico en términos laborales
por las oportunidades perdidas y de dificil recuperacién. Del mismo, hemos
estudiado sus tasas de actividad, sus empleos y de paro. También determinadas
situaciones de inactividad. Asi mismo hemos hecho alguna referencia a los activos
de 65 y mas afios. El capitulo compara los datos espafioles con la media de la UE-
27 y especificamente con Alemania, Francia e Italia, basicamente en sus tasas
actividad, empleo y paro.

* Comparamos 2007 con 2021, principio de la gran crisis y “final” del covid-19.
Espafia estd en 2021 por encima de la media europea en tasa de actividad, también
por delante de Francia e Italia. El incremento se ha dado desde 2013 en adelante.
Pero en tasa de paro también estamos por delante.

* Centrandonos en Espafia, cabe decir que el empleo cae en la crisis y empieza a
recuperarse después, mas en mujeres que en hombres. La tasa de paro también
cae al acabar la crisis, pero se mantiene alta en relacién con la UE-27 para este
grupo de edades. La formacién alta positiviza actividad y empleo y rebaja el paro,
aundgue las mujeres sufren cierta desventaja en esto con respecto a los hombres.
Los dos grandes problemas del empleo son la contratacién temporal y el empleo
a tiempo parcial. Aqui las diferencias por sexo son escasas. Mayoritariamente el
empleo a tiempo parcial es involuntario. El paro de larga duracién afecta a muchos,
mas a mujeres que a hombres; pero la formacidn es determinante para que sea
mas alto o mas bajo.

* El 35% del grupo considerado son inactivos, mayoritariamente jubilados o
prejubilados ellos y por labores del hogar ellas. Finalmente tenemos los activos
por encima de los 64 afos; muchos tienen empleo, predominando los que son
técnicos, directivos y empresarios, entre los hombres, y empleos no cualificados
para las mujeres.



Capitulo III

¢QUE DICEN LAS PERSONAS
MAYORES SOBRE EL DERECHO
AL EMPLEO Y EL IMPACTO DEL
EDADISMO LABORAL EN SUS
VIDAS?

Sacramento Pinazo-Hernandis

Doctora en Psicologia. Profesora de Psicologia Social.
Universidad de Valencia.

Miembro del Patronato de Fundacion Pilares

Eleonora Barone

Doctora Arquitecta. Consultora experta en planificacion estratégica
e innovacion intergeneracional. Facilitadora de dindmicas
participativas que vinculan innovacion y diversidad. Fundadora

y Directora de mYmO (Memory in motion between Young and Old)



El capitulo 3 pretende visibilizar las opiniones y sentimientos de personas que se
encuentran en diferentes condiciones personales y laborales, respecto a cémo las
empresas gestionan el talento sénior o la diversidad entre generaciones. Comparte
reflexiones que han hecho las personas entrevistadas sobre algunos temas que serdan
abordados nuevamente en los capitulos 4 y 5, dado que ambos mencionan aspectos
vinculados al ciclo de vida de la persona empleada, como es el reclutamiento o
la falta de acceso a la empresa por discriminacién, el desarrollo de la carrera y la
prejubilacion y jubilacién como proceso de desvinculacidn de las organizaciones.

En este capitulo se habla de la importancia del empleo en las vidas de las personas,
como se relaciona con el bienestar y cuanto malestar produce su falta.

Se explica como se produce la discriminacién laboral por edad tomando como base
las narrativas de las personas entrevistadas, que han compartido sus vivencias. Se
plantea sobre si realmente las empresas se adaptan a la diversidad por edad o no
lo hacen, como se gestiona la edad y =i se produce un aprovechamiento del talento
sénior, los conocimientos y las experiencias. Se aportan evidencias de los buenos
resultados que producen los equipos intergeneracionales.

Ideas basicas del Capitulo III

* En este capitulo hemos visto que el empleo forma parte de nuestra vida y por
eso la falta de empleo, el desempleo e incluso la jubilacion pueden dafiar nuestra
identidad y la salud mental. Las personas necesitan ser acompafiadas al inicio de
sus carreras profesionales y también al final.

* Esincalculable el valor que tienen las personas que acumulan afios de experiencia
laboral; pueden ser un caudal de conocimientos y a menudo esta desaprovechado.

» Esta claro que las personas mayores acumulan experiencia y conocimiento. Pero
no hay en todas las empresas y organizaciones un trasvase de conocimientos ni
se facilitan mucho los espacios de cooperacion y co-aprendizaje.

* Trabajar en equipos intergeneracionales es gratificante paratodas las generaciones
que comparten tiempo y aprendizaje. Las generaciones se estimulan en una
transmision de conocimientos, se complementan creando sinergias que solo la
diferencia de edad puede lograr.

* También esta claro que €l estereotipo negativo asociado a la edad de la sociedad,
impregna y se apropia también de las decisiones de quienes deben hacer la
seleccidn de personal para un determinado puesto de trabajo.

* Hay una vinculacion entre juventud y productividad errénea, olvidando que existen
dos conceptos de gran importancia: el de generatividad y el de envejecimiento
productivo, de los que ya hemos hablado en este capitulo.



Capitulo IV

, LAS DISCRIMINACIONES
MAS COMUNES DE LAS PERSONAS
MAYORES EN EL TRABAJO

Amparo Merino Segovia
Catedratica de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.
Universidad de Castilla-La Mancha



El presente capitulo analiza las causas de discriminacién prohibida porrazén de edad
en el marco de las relaciones laborales. La edad como elemento diferenciador puede
situar a las personas trabajadoras de mas edad en una posicién de vulnerabilidad
y desventaja, aumentando los riesgos de discriminacién y, por ende, de exclusion
social. Determinados prejuicios muy arraigados en el imaginario social se desplazan
a las empresas, siendo la edad madura un factor de discriminacion en el acceso al
empleo v en las condiciones de trabajo, que hunde sus raices en un conjunto de
factores que interactian entre si: la formacion, la cualificacién y el género, entre
otros.

Ideas basicas del Capitulo IV

* La edad como elemento diferenciador puede, colocar a las personas trabajadoras
maduras en una posicion de mayor vulnerabilidad en el acceso al empleo, a la
formacion profesional v en la promocion a grupos o categorias de nivel superior
0 a puestos de mayor responsabilidad, pudiendo, ademas, ser un factor de
discriminacion salarial, que incide, asimismo, en el mantenimiento del empleo.

» No siempre las personas trabajadoras son conscientes de haber sido victimas de
discriminacion por edad, debido a la pervivencia de sesgos y estereotipos, a ideas
preconcebidas sobre las que se tejen determinados prejuicios, que finalmente se
deslizan hacia situaciones de discriminacion laboral.

*» La combinacion género y edad acentia los riesgos de discriminacion de las
mujeres, gestando episodios de interseccionalidad y de discriminacion muiltiple
en el acceso al empleo y en las condiciones laborales.

» La invisibilidad social de las personas maduras hace que los mecanismos de
insercién laboral estén mayoritariamente orientados a amortiguar el desempleo
de las personas jovenes. Tampoco las politicas de empleo y la oferta formativa han
sido capaces de minimizar el desempleo de las personas sénior, que ven reducida
su capacidad de aprendizaje e incrementadas las dificultades para actualizar sus
competencias v ser empleables.

* Cuando la prejubilacion se contempla como una ventaja a la que se pueden acoger
las personas trabajadoras maduras, se neutraliza su percepcién como practica
discriminatoria, aun cuando en este tipo de actuaciones esta insita la idea de
que la persona afectada es prescindible como consecuencia de su menor valia
profesional.

» La ausencia de medidas que mantengan la capacidad de trabajo de las personas
maduras, y la falta de una gestion de la edad integrada en las politicas de seguridad
y salud de las empresas, dificultan la proteccidon de los derechos fundamentales
de las v los trabajadores de edad y su salud psicosocial frente a determinadas
practicas discriminatorias; el acoso por razdn de edad, entre ellas.

* Desde el 1 de enero de 2022, y en aras de favorecer la prolongacién de la vida
laboral, los convenios colectivos pueden establecer clausulas que posibiliten la
extincion del contrato de trabajo por el cumplimiento por la persona trabajadora
de una edad igual o superior a 68 afios.



Capitulo V

EDAD, CARRERA ASEGURATIVA
Y PRECARIEDAD EN EL
MERCADO DE TRABAJO Y EN LA
PROTECCION SOCIAL. ESPECIAL
REFERENCIA A LA JUBILACION

Juan Lopez Gandia
Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
SocialUniversidad Politécnica de Valencia



El objetivo de este capitulo es abordar la incidencia de los factores de la edad inicial,

las modalidades de contratacidén, la carrera asegurativa, sus discontinuidades, y la
edad avanzada en las medidas de proteccion social especialmente en prestaciones
de desempleo, incapacidad permanente y jubilacién. En las pensiones de jubilacién
la edad es clave para sus diversas modalidades, que se presentan como neutras, pero
que implican en muchas ocasiones discriminaciones. Junto al factor de la edad, la
cuantia de las pensiones, el mantenimiento de su poder adquisitivo y su suficiencia
son factores decisivos, junto con otras prestaciones del Estado del bienestar, como
la asistencia sanitaria y farmacéutica y los cuidados, para el cumplimiento de los
derechos de las personas de edad avanzada reconocidos en la Constitucion.

Ideas basicas del Capitulo V

En las pensiones de jubilacidn la edad es clave para sus diversas modalidades,
que se presentan como neutras, pero que implican en muchas ocasiones
discriminaciones.

Junto al factor de la edad, la cuantia de las pensiones, el mantenimiento de su poder
adquisitivo y su suficiencia son factores decisivos, junto con otras prestaciones
del Estado del bienestar, para el cumplimiento de los derechos de las personas de
edad avanzada reconocidos en la Constitucion.

Es clave dar certezas y seguridad dada la imposibilidad de estos colectivos
de reaccionar ante los cambios legislativos que se produzcan y garantizar el
mantenimiento del poder adquisitivo y la suficiencia de las pensiones.

En trabajadores de edad avanzada deberia contemplarse una tutela similar a la de
género, y un planteamiento alternativo a través de politicas activas especificas de
empleo.

El recurso a medidas sociales como prestaciones de desemplec y pensiones
resuelve de momento en parte el problema del paro, que suele ademas ser de larga
duracidn, pero tiene graves consecuencias futuras en los niveles de empleo yenla
cuantia de las pensiones.

En €l caso de mujeres a las cuestiones de la edad de insercidn laboral, de la
precariedad y desarrollo de carreras laborales discontinuas o parciales, se afiade
la brecha salarial y los periodos de cuidados que afiaden mas efectos negativos
cara a las pensiones.

La situacion de pobreza no es la inica circunstancia que puede darse en la tercera
edad a abordar por las politicas sociales. Hay que tener en cuenta también la
mayor necesidad de asistencia sanitaria, farmacéutica, de servicios sociales y de
cuidados de las personas mayores. Y en muchos casos también de vivienda.

Las necesidades de las personas mayores no son solo econdmicas sino que la
vejez se enfrenta también a la soledad, dependencia y escepticismo vital ante el
futuro. Y a necesidades de respeto, afecto y atencion.



Capitulo VI

LA DISCRIMINACION LABORAL
DE LAS PERSONAS MAYORES
ES INEFICIENTE

Alberto Vaquero Garcia
Profesor Titular de Economia Aplicada
GEN-Universidade de Vigo



En este capitulo se procederd a sefialar cémo la discriminacién laboral puede generar
situaciones de ineficiencia desde la 6ptica econémica. Aunque la discriminacién por
motivos de edad suele ser la menos tratada en la literatura econémica, tanto desde el
punto de vista tedrico como en los trabajos empiricos, ésta provoca grandes problemas
de eficiencia, al desaprovechar el capital humano que acumulan los trabajadores
seniors. A medida que van cumpliendo afos, los trabajadores de mas edad se ven
condicionados negativamente, tanto en su permanencia en el mercado laboral como
en sus posibilidades de promocién laboral. Esto provoca un desaprovechamiento del
talento senior, que debe ser corregido, tanto desde la dptica publica como privada,
para garantizar la eficiencia en el uso de los recursos humanos por parte de los
empleadores y de los trabajadores.



Ideas basicas del Capitulo VI

La existencia de comportamientos discriminadores en el mercado de trabajo por
cuestiones de edad altera las condiciones de eficiencia econémica, provocando
situaciones poco racionales por el escaso, e incluso nulo, aprovechamiento del
talento senior.

La discriminacién por cuestiones de edad es la gran olvidada en las actuaciones
que combaten la desigualdad en el mercado de trabajo, al ser una discriminacién
“silenciosa”, llegando a ser entendida como “natural”. Sin embargo, en Espaila,
y al igual que sucede en la mayor parte de los paises de la UE, es una de las que
mas afecta a la poblacién trabajadora.

Laliteratura econémica explicala discriminacién laboral de los trabajadores seniors
a través de varias teorias: modelo de las diferentes elasticidades de la oferta de
trabajo, preferencia por la discriminacion en funcién de la edad, la discriminacion
estadistica y la segregaciéon ocupacional. En todas ellas se comprueba la pérdida
de eficiencia irrecuperable si se produce este tipo de discriminacion.

La discriminacién laboral en Espafia por motivos de edad es una realidad. Para
paliar esta situacién, la formacién y la educacién actian de fuerte contrapeso, lo
que permite sefialar como la inversién en capital humano se convierte en quizas el
mejor elemento para mitigar su intensidad.

Desde una perspectiva comparada las medidas econémicas y laborales para
combatir la discriminacién por la edad no tienen la misma intensidad. Italia y
Suecia aplican mas intensamente medidas para proteger el trabajo de las personas
de 55 o0 mas anos. En Espana las actuaciones son mds limitadas, aunque tienen
un mayor peso que en Francia o Reino Unido, donde no cuentan con medidas
especificas que protejan a este colectivo.

No existen recetas magicas ni tampoco una unica politica para tratar de reducir
la pérdida de eficiencia econdémica generada por la discriminacién por edad.
Necesariamente debe apostarse por una bateria de actuaciones, entre las que
destacan potenciar la jubilacién parcial, fomentar la contratacion de trabajadores
mayores a través de subvenciones salariales y/o reducciones de las cotizaciones
sociales pero introduciendo importantes cambios en el modelo actual, actuar
sobre las condiciones laborales para que los trabajadores seniors mejoren su
situacién laboral y apostar por la formacion continua de estos trabajadores sobre
todo en competencias digitales. Ademas, es preciso introducir incentivos fiscales
y financieros adecuados, endurecer las condiciones para despedir a trabajadores
mayores, eliminar estereotipos para los trabajadores de mas edad, considerar
Unicamente las habilidades, conocimientos y experiencia de los trabajadores
seniors y adaptar el puesto de trabajo al trabajador.
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Este Capitulo centra su atencion en las politicas de gestién de la diversidad de
edad en el mundo organizacional.

El texto se ha organizado en cuatro niveles de aproximacion:

- Un primer nivel de planteamiento tedrico y contextual. Buscamos establecer
un marco de referencia para contextualizar las reflexiones, aportando algo
de historia y buscando unas definiciones tanto de Gestion de la Edad (Age
Management) como de Gestidn de la Diversidad (Diversity Management).

- Un segundo nivel donde se mencionan casos y ejemplos concretos en Esparia
vy en Europa. Buscamos relacionar el tema de la gestién de la diversidad
generacional con la longevidad y el por qué consideramos que es importante
incidir en este enfoque en las empresas, visibilizando cuiles pueden ser los
objetivos para encaminar proyectos y programas de gestion de la diversidad
generacional. Se enumeran y comentan diversos ejemplos extraidos de las
publicaciones mas recientes del panorama espafiol en materia de gestion de
la diversidad generacional, buscando describir el recorrido completo de las
dimensiones analizadas en el apartado anterior.

- Untercer nivel que profundiza en sila diversidad es mejor para la productividad
buscando aportar datos sobre entornos intergeneracionales. Profundiza en
las dimensiones de la diversidad generacional, siendo este enfoque una
herramienta que se puede aplicar a distintos objetivos y con distintos retornos.
Aporta datos y reflexiones extraidas de la literatura internacional en temas de
productividad, vinculada a la planificacion y la evaluacion de los resultados
de las empresas.

- Un cuarto nivel con algunas pautas para disefiar programas y proyectos de
diversidad generacional hablando del impacto de los programas y proyectos
en el apartado siguiente. Centra su objetivo en aportar claves y herramientas
para entrar en accidn, salir de la teoria y poder disefiar programas y proyectos
en el ambito de la diversidad, la innovacion y la participacién en las empresas.
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1. La Gestion del Envejecimiento y de las edades en las empresas es una pieza
fundamental de un enfoque integral, intergeneracional y sistémico, que
podemos llamar genéricamente gestion de la diversidad generacional, que
busca adecuar la propuesta de valor de las organizaciones al mercado y al
entorno actual, v que se fundamenta entre ofras cosas en la longevidad.

2. El enfoque intergeneracional se basa en claves, pautas y una metodologia con
gran recorrido que se ha utilizado mayoritariamente en el ambito de la accidn
social pero que se puede aplicar a una infinidad de proyectos, siendo que la
intergeneracionalidad no es el fin de los proyectos sino una herramienta
para su mejor disefio.

3. La diversidad generacional puede ser un valor diferencial en una época
en la cual es posible que se desencadene una lucha para atraer y retener el
mejorar talento disponible en el mercado, asi que la tendencia hace pensar
que las organizaciones tendran que volver a plantearse contratar talento sénior.
En esta optica, las organizaciones que encuentren modelos de trabajo donde
sean compatibles equipos mixtos y encuentren sistemas de medicién del
rendimiento de esta diversidad serdn las que avancen en la gestion de sus
recursos y anticipen los cambios en el entorno, o se muevan con estos cambios.

4. Aun asi, para que la diversidad generacional sume y se generen mejores
resultados en la empresa se necesitan una serie de precondiciones. Las tres
claves para activar la intergeneracionalidad:

a) La seleccidn de personas vaya mas alla de la edad, buscando las generaciones
adecuadas para segun qué proyectos.

b) Los programas deben involucrar a las personas y las generaciones en el
disefio y la planificacion de las acciones lo antes posible para que se puedan
consensuar objetivos e itinerarios de desarrollo.

c) Estas personas a la vez que trabajan en los objetivos consensuados pueden
implicarse, fortalecerse mutuamente, superar los prejuicios y mejorarse
mutuamente logrando una interdependencia y reciprocidad que finalmente
son las claves de las que emerge naturalmente la sostenibilidad.

* Es posible que teniendo en cuenta estas claves los equipos diversos consigan
mejores resultados, sean mas productivos y que la creatividad, la innovacion
¥ el buen clima laboral acaben generando una clara diferencia en la cuenta de
resultados de la empresa.

* Sin embargo, eate hecho es el resultado de un cambio cultural y organizacional
que nace de abajo, que conlleva procesos largos y que implica valores intangibles
que muchas veces no estamos en condiciones de cuantificar al principio del
recorrido. Por esa razon, parece que una de las maneras para empezar en la
direccion de la gestion de la diversidad es hacer apuestas pequefias y con objetivos
claros y medibles.
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Este Capitulo se dedica al andlisis del marco normativo de la discriminacién por
edad en el ambito del empleo y la ocupacion. Se analizan los instrumentos existentes
a todos los niveles: universal (Naciones Unidas y Organizacidn Internacional del
Trabajo); europeo (Consejo de Europa); comunitario (Unién europea); derecho
espafiol interno, tanto en su plasmacidn constitucional como en el desarmrollo legal
imfraconstitucional. La ausencia a nivel universal de instrumentos obligatorios, la
generalidad de los textos europeos y la debilidad de la tutela laboral ofrecida por la
normativa comunitaria habia determinado la existencia de importantes carencias en
el derecho espafiol interno. La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad
de trato y la no discriminacién ha corregido muchas carencias. Pero, con suponer
un importante avance, estamos todavia en una situacién donde la tutela atn tiene
campo de mejora
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* La mayor edad como causa de discriminacidn es de reciente reconocimiento en
los textos juridicos. La buena noticia es que cada vez esta mas consolidada como
rausa de discriminacién en todos los niveles normativos. A nivel universal, los
Principios de las Naciones Unidas en favor de las personas de edad adoptados por
la Asamblea General de Naciones Unidas (1991). En particular, la Recomendacicn
162 de la OIT sobre los trabajadores de edad (1980). La Carta Social Europea
revisada (1996) también ampara a los trabajadores de edad en el empleo, sequin se
ha interpretado por el Comité europeo de derechos sociales. El texto mas importante
a nivel supranacional es la Directiva 2000/78/CE, de 27 de noviembre de 2000,
relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el
empleo v la ocupacion, donde se contempla, ademas, la religién o convicciones, la
discapacidad y la orientacion sexual.

* La noticia no tan buena es que, precisamente por ese reciente reconocimiento,
todavia es una causa de discriminacion con ciertas debilidades en orden a su
proteccion juridica. La mayor parte de los textos supranacionales donde se
reconoce la mayor edad como causa de discriminacion son programdticos, o
meras recomendaciones. Se sale de esa ténica la Directiva 2000/78CE, que si es
un texto obligatorio para los Estados miembros de la Unidn europea, aunque el
reconocimiento de la edad como causa de discriminacion se ha hecho con suma
cautela admitiendo varias clases de salvedades.

* Todas estas circunstancias ni han ayudado, ni ayudan, a la efectividad a nivel
espafiol intermo de la tutela antidiscriminatoria por edad en el empleo y la
ocupacion.

» Asies que la regulacién de la no discriminacién de las personas mayores en el
empleo y la ocupacion ha manifestado bastantes carencias por su principialismo,
€N una primera etapa (1980-2003) simplemente prohibiendo la discriminacidn por
edad pero sin definir los conceptos ni establecer garantias especificas, y en una
segunda etapa (2003-2022) introduciendo los conceptos basicos, aunque en alguin
Caso con carencias.

* Sera con la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacidn, cuando, ademas de mejorar y ampliar el bagaje conceptual en el
ambito de la igualdad, se realice una apuesta importante por establecer garantias
de efectividad.

+ Ahora bien, la Ley 15/2022 tiene un caracter general que no impide la aprobacion
de una ley sectorial sobre la igualdad de las personas mayores que, mas alla
de aspectos de igualdad de trato y no discriminaciéon, introdujese aspectos de
igualdad de oportunidades. Una ley sectorial que también podria ser autondémica
dadas las competencias que en muchos de los temas que afectan a las personas
mayores ostentan las Comunidades autdnomas, y entre esos temas, el que interesa
de empleo y ocupacicn.

* Con todo, v tras la Ley 15/2022, el reto mas importante se encuentra en la
consecucion de su efectividad real y, mas ampliamente, de la efectividad real de
todo el sistema de tutela antidiscriminatoria por razén de edad, que va a depender
del compromiso politico en la implantacién de las garantias, pero sobre todo de la
capacitacion de todos los sujetos que operan en el Mundo del Derecho del Trabajo.
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En este capitulo se aborda la politica de empleo dirigida a las personas maduras,
tanto a nivel normativo como programaético y se hace hincapié en sus insuficiencias.
De entre ellas, se enfatizan las relativas a formacién y recolocacién, por suimportancia
intrinseca. Se analizan y discuten las politicas pasivas en relacidn con la activacién
de las prestaciones y subsidios a fin de conseguir el retorno al mercado de trabajo o
servir de puente hacia la pension de jubilacién, en particular el subsidio para mayores
de 52 afios y la renta activa de insercion.

Se analizan asimismo las relaciones entre empleo y jubilacion, partiendo de la
premisa de la garantia de unas pensiones dignas que eviten situaciones de pobreza.
Su suficiencia debe servir para que las personas adopten decisiones libres en cuanto
a mantener una actividad profesional o no hacerlo mas alla de la edad ordinaria
de acceso a la pension. Desade este punto de vista, se analizan, a la vista de las
ultimas reformas, las medidas que permiten compatibilizar el disfrute de esta, total o
parcialmente, con el mantenimiento de cierto nivel de actividad profesional.
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* Es fundamental que las personas trabajadoras maduras, en particular a partir de
los 45 afios de edad, mantengan un buen nivel de empleabilidad y que los servicios
publicos de empleo les garanticen una formacidén que mantenga actualizadas sus
competencias profesionales.

* Laproteccién por desempleo debe orientarse para estos colectivos haciala evitacion
del paro de larga duracion, mediante técnicas que combinen la prestacién con la
activacion de las personas desempleadas. En todo caso, ha de asegurar un nivel
de cobertura que evite las situaciones de pobreza.

* El mantenimiento de una actividad, sea o no lucrativa, redunda en una mejor
insercion social de las personas que alcanzan la edad de jubilacién. Dicha
actividad debe ser en todo caso una opcidn libre de los individuos interesados, no
condicionada por necesidades econdmicas.

* Lanormativa espafiola permite varias alternativas para compatibilizar el disfrute de
la pensicn, total o parcialmente, con el mantenimiento de cierto nivel de actividad.
Es una orientacion legal actualmente asumida, pero que necesita mayor desarrollo
v coherencia.
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Ideas basicas

La discriminacion por edad —ageism— se configura, esencialmente, como una
discriminacion de estereotipo, que asocia alas personas una serie de caracteristicas
que les deben corresponder en atencion a su edad. Aunque afecta también a las
personas jévenes, tiene una incidencia muy importante en las mayores, que tienden
a ser minusvaloradas, postergadas e invisibilizadas socialmente. El mercado de
trabajo es un escenario en el que tales tendencias se producen de forma maés
visible y perjudicial hacia las cohortes mas maduras.

La edad se asocia facilmente con otras causas para configurar situaciones de
discriminacién multiple e intersectorial. En particular, aunque no sélo, con el sexo
y con la discapacidad. Sobre todo, las mujeres mayores sufren una posiciéon muy
desventajosa en el mercado de trabajo.

En términos de empleo, las personas mayores se enfrentan a un riesgo mas
acuciante de perderlo que las mas jévenes, pues se enfrentan a dificultades mucho
mayores o incluso, en muchas ocasiones, a una absoluta imposibilidad de retorno
al mercado de trabajo.

Las personas mayores acumulan experiencia y conocimiento. Pero no hay en todas
las empresas y organizaciones un trasvase de conocimientos ni se facilitan mucho
los espacios de cooperacién y co-aprendizaje.

Trabajar en equipos intergeneracionales es gratificante para todas las generaciones
que comparten tiempo y aprendizaje. Las generaciones se estimulan en una
transmisiéon de conocimientos, se complementan creando sinergias que solo la
diferencia de edad puede lograr. Desafortunadamente, el estereotipo negativo
asociado a la edad impregna y se apropia también de las decisiones de quienes
deben hacer la seleccién de personal para un determinado puesto de trabajo.

La invisibilidad social de las personas maduras hace que los mecanismos de
insercién laboral estén mayoritariamente orientados a amortiguar el desempleo
de las personas jovenes. Tampoco las politicas de empleo y la oferta formativa han
sido capaces de minimizar el desempleo de las personas sénior, que ven reducida
su capacidad de aprendizaje e incrementadas las dificultades para actualizar sus
competencias y ser empleables.

Cuando la prejubilacién se contempla como una ventaja a la que se pueden acoger
las personas trabajadoras maduras, se neutraliza su percepcién como practica
discriminatoria, aun cuando en este tipo de actuaciones es connatural la idea de
que la persona afectada es prescindible como consecuencia de su menor valia
profesional.



La ausencia de medidas que mantengan la capacidad de trabajo de las personas
maduras, y la falta de una gestion de la edad integrada en las politicas de seguridad
y salud de las empresas, dificultan la proteccién de los derechos fundamentales
de las y los trabajadores de edad y su salud psicosocial frente a determinadas
practicas discriminatorias; el acoso por razén de edad, entre ellas.

Desde el 1 de enero de 2022, y en aras de favorecer la prolongacién de la vida
laboral, los convenios colectivos pueden establecer cldusulas que posibiliten la
extincién del contrato de trabajo por el cumplimiento por la persona trabajadora
de una edad igual o superior a 68 afos.

La existencia de comportamientos discriminatorios en el mercado de trabajo por
cuestiones de edad altera las condiciones de eficiencia econémica, provocando
situaciones poco racionales por el escaso, e incluso nulo, aprovechamiento del
talento senior. Para paliar esta situacion, la formacién y la educacion actian de
fuerte contrapeso, lo que permite sefnalar como la inversién en capital humano se
convierte en quizds el mejor elemento para mitigar su intensidad.

No existen recetas magicas ni tampoco una unica politica para tratar de reducir
la pérdida de eficiencia econémica generada por la discriminacién por edad.
Necesariamente debe apostarse por una bateria de actuaciones, entre las que
destacan potenciar la jubilacién parcial, fomentar la contratacion de trabajadores
mayores a través de subvenciones salariales y/o reducciones de las cotizaciones
sociales pero introduciendo importantes cambios en el modelo actual, actuar
sobre las condiciones laborales para que los trabajadores seniors mejoren su
situacién laboral y apostar por la formacién continua de estos trabajadores sobre
todo en competencias digitales. Ademads, es preciso introducir incentivos fiscales
y financieros adecuados, endurecer las condiciones para despedir a trabajadores
mayores, eliminar estereotipos para los trabajadores de mas edad, considerar
Unicamente las habilidades, conocimientos y experiencia de los trabajadores
seniors y adaptar el puesto de trabajo al trabajador.

La Gestion del Envejecimiento y de las edades en las empresas es una pieza
fundamental de un enfoque integral, intergeneracional y sistémico, que podemos
llamar genéricamente gestién de la diversidad generacional, que busca adecuar la
propuesta de valor de las organizaciones al mercado y al entorno actual, y que se
fundamenta entre otras cosas en la longevidad.

Es importante impulsar un cambio cultural y organizacional, a partir del cual la
diversidad generacional pueda ser un valor diferencial en una época en la cual
es posible que se desencadene una lucha para atraer y retener el mejorar talento
disponible en el mercado, asi que la tendencia hace pensar que las organizaciones
tendrdan que volver a plantearse contratar talento sénior. En esta dptica las
organizaciones que encuentren modelos de trabajo donde sean compatibles
equipos mixtos y encuentren sistemas de medicién del rendimiento de esta
diversidad serdn las que avancen en la gestién de sus recursos y anticipen los
cambios en el entorno, o se muevan con estos cambios.



e La regulacién de la no discriminacién de las personas mayores en el empleo y
la ocupacién ha manifestado bastantes carencias, sin embargo a partir de la Ley
15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion,
ademads de mejorar y ampliar el bagaje conceptual en el ambito de la igualdad, se
realiza una apuesta importante por establecer garantias de efectividad. Se trata
de una norma de caracter general que admite la aprobacién de una ley sectorial
sobre la igualdad de las personas mayores que, mas alld de aspectos de igualdad
de trato y no discriminacién, incluya aspectos de igualdad de oportunidades. Una
ley sectorial que también podria ser autonémica dadas las competencias que en
muchos delos temas que afectan a las personas mayores ostentan las Comunidades
auténomas, y entre esos temas, el que interesa de empleo y ocupacién.

e Es fundamental que las personas trabajadoras maduras, en particular a partir
de los 45 afios, mantengan un buen nivel de empleabilidad y que los servicios
publicos de empleo les garanticen una formacion que mantenga actualizadas sus
competencias profesionales.

» Laproteccion por desempleo debe orientarse para estos colectivos haciala evitacién
del paro de larga duracién, mediante técnicas que combinen la prestacion con la
activacion de las personas desempleadas. En todo caso, ha de asegurar un nivel
de cobertura que evite las situaciones de pobreza.



las personas
mayores cuentan

Este informe aborda la discriminacion en el dmbito laboral
desde la perspectiva de las personas mayores, a partir de un
enfoque basado en derechos.

Las consecuencias de la crisis de 2008, junto con las reformas
laborales de 2010y 2012, han impactado especialmente en las
personas mayores de55 arfios. Estas personas sufrenuna m?zor
inseguridad laboral, mayor nivel de desempleo y precariedad.

La desigualdad laboral arrastra a muchas personas mayores
a una posicion de precariedad vital, que debe ser rechazada.
Para evitarla, la sociedad debe asumir un cambio de modelo
cultural, que ha de verse reflejado tanto en la legislacion como
en las politicas publicas.

Este informe presenta una vision concreta y transversal de
las causas de la discriminacion de los mayores en el admbito
laboral, y las consecuencias que produce. Analiza criticamente
la normativa que, a diferentes niveles y con distinta eficacia,
trata deevitar esa discriminacion, asicomo la diversidad en las
empresas y las ventajas de las pfantillas intergeneracionales.
Y comenta las politicas publicas que, en el dmbito estatal
y europeo, se han dirigido a erradicarla.

Financiado por



	INTRODUCCIÓN. LA DISCRIMINACIÓN DE LAS PERSONAS MAYORES EN EL ÁMBITO LABORAL. LOS ESTEREOTIPOS  EN EL EMPLEO, LA OCUPACIÓN Y LAS CONDICIONES DE TRABAJO
	DIAGNÓSTICO DE SITUACIÓN. LOS DATOS DE LA REALIDAD LABORAL DE LOS TRABAJADORES Y LAS TRABAJADORAS ENTRE 55 Y 64 AÑOS EN ESPAÑA
	¿QUÉ DICEN LAS PERSONAS MAYORES SOBRE EL DERECHO AL EMPLEO Y EL IMPACTO DEL EDADISMO LABORAL EN SUS VIDAS?
	LAS DISCRIMINACIONES MÁS COMUNES DE LAS PERSONAS MAYORES EN EL TRABAJO
	EDAD, CARRERA ASEGURATIVA Y PRECARIEDAD EN EL MERCADO DE TRABAJO Y EN LA PROTECCIÓN SOCIAL. ESPECIAL REFERENCIA A LA JUBILACIÓN
	LA DISCRIMINACIÓN LABORAL DE LAS PERSONAS MAYORESES INEFICIENTE
	LAS VENTAJAS Y LA MAYOR PRODUCTIVIDAD DE LAS PLANTILLAS INTERGENERACIONALES. LA DIVERSIDAD DE EDADEN LAS EMPRESAS
	MARCO NORMATIVO DE LA DISCRIMINACIÓN POR MAYOR EDAD EN EL EMPLEO Y LA OCUPACIÓN: ESTADO DE LA CUESTIÓN Y LÍNEAS DE PROGRESO
	POLÍTICAS DE EMPLEO Y DE JUBILACIÓN
	IDEAS BÁSICAS

