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Resumen: El envejecimiento de la poblacion euro-
pea es un nuevo fendémeno del siglo XX-XXI, que plan-
tea nuevos retos y oportunidades a las politicas
sociales de toda indole.Tradicionalmente se han iden-
tificado como politicas sociales vinculadas con el
envejecimiento las de caracter asistencial, sociales o
socio-sanitarias. Estas politicas tratan de dar res-
puesta a las demandas crecientes en estos campos de
un colectivo cada vez mas numeroso de poblacion
mayor. Pero el envejecimiento debe ser contemplado
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en toda su amplitud y desde una perspectiva de politicas transversales
y de participacion e inclusion de los ciudadanos de méas edad.

Palabras clave: Envejecimiento, trabajadores mayores, buenas
practicas, politicas activas de empleo.

Employment policies, the labour market and the ageing
process: Initiatives and Examples of Good Practice

Abstract: The ageing of the European population has become a
new phenomenon of the 20th and 21st centuries, which has entailed
new challenges and opportunities for social policies of any kind. Social
care or healthcare policies have traditionally been dealt with as social
policies specifically related to the ageing process. Such policies
attempt to meet the growing demands in these areas posed by the ever
larger mature sector of population. Yet, the ageing process should be
analysed from a broad perspective, which should consider compre-
hensive policies, as well as the inclusion and participation of elderly
people.

Keywords: Ageing, ageing workers, good practice, active employ-
ment policies.



Politicas de ocupacion,
mercado laboral y enveje-
cimiento. Iniciativas — w.sda mar e rincen ruiz

Silvia Gomez-Soldevila

y buenas préCtlcaS Cristina Rimbau i Andreu

Introduccion: Envejecimiento y empleo

El envejecimiento demografico tiene multiples implicaciones y
consecuencias en nuestras sociedades. Una de ellas atafie a la
poblacién activa, cada vez mas encanecida y escasa. Las pro-
yecciones advierten que en las préximas décadas la edad media
de los trabajadores aumentara notablemente y ademas dismi-
nuira el nmero de personas en edad laboral'. El descenso de la
fuerza laboral junto con el envejecimiento de ésta, tal como se ha
sefialado “daran como resultado una escasez de mano de obray
la falta de trabajadores cualificados, especialmente en algunas
regiones y sectores de la economia” (Kotowska, I. 2004). Por
tanto, salvo significativas alteraciones a corto plazo en las pautas
de actividad y empleo, los trabajadores de mas edad ganaran
presencia en la poblacion activa y en las plantillas.

Es en este contexto en el que se enmarca esta comunica-
cién? que presenta una sintesis de un estudio promovido por la
“Fundacién Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida
y de Trabajo” durante el afio 2005.

El envejecimiento de la fuerza laboral es un tema de vital
importancia para la Unién Europea (UE). “El futuro del creci-

1 “En relaciéon a Esparia, ver el andlisis de Lourdes Pérez Ortiz en “Boletin
sobre el envejecimiento”, n°® 20, publicado por el Observatorio de Personas
Mayores.

2 Presentada al Congreso de Escuelas de Trabajo Social, celebrado en Zara-
goza, mayo 2006.
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miento econdmico, la competitividad y la eficiencia dependeran
en gran medida de como se gestionara las capacidades y sabe-
res de los trabajadores de mayor edad y experiencia, en las
empresas” (Naegele, G., Walker, A., 2006). La Comisién Euro-
pea (COM, 2004) ha sefialado frecuentemente la necesidad de
establecer politicas de mantenimiento y adecuacion de los tra-
bajadores de mayor edad en el mundo laboral indicando su
importancia respecto a los sistemas de proteccion social, y la
OECD celebraba el Forum de politicas de alto nivel sobre el
“Envejecimiento y Politicas de Empleo” en octubre de 2005 en
Bruselas.

Las tesis de mantenimiento y de favorecer la inclusion de los
trabajadores de mayor edad en las empresas, publicas o priva-
das, choca frontalmente con mdltiples practicas que en las ulti-
mas décadas vienen desarrolldndose en diversos estados
europeos, principalmente en la Europa del sur, que, a través de
diversos mecanismos —unos sutiles, otros més directos— dificul-
tan el desarrollo de las carreras profesionales de los trabajado-
res de edad, o simplemente favorecen su exclusién®. La
actividad laboral de los trabajadores mayores ha sufrido un
declive general, si bien se observan diferencias significativas
entre paises en cuanto a su nivel de participacion en el empleo;
la salida prematura del mercado de trabajo a una edad real infe-
rior a la legalmente establecida es una realidad comdn a la
mayor parte de los Estados de la Unién Europea e implica, en
muchas ocasiones, la expulsién no voluntaria del mercado de
trabajo de un amplio colectivo de trabajadores que pasan a una
situacion de inactividad forzada.

La Fundacién Europea para la Mejora de las Condiciones de
Vida y de Trabajo* viene desarrollando desde hace afios un tra-
bajo de andlisis, sensibilizacion y difusiébn sobre este tema.
“Combating Age Barriers in Employment”fue un estudio pionero
con el objetivo de identificar buenas préacticas en la gestién del
envejecimiento de la fuerza laboral (Walker, A., 1999). “A Euro-

3 En este sentido pueden interpretarse las politicas de prejubilaciones y jubi-
laciones anticipadas que han afectado a amplios sectores de trabajadores en
Espafia. Sirvan como ejemplos, los casos de Telefénica, Endesa o el mas
reciente de Radiotelevision Espafiola.

4 Ver pag. Web Eurofound.
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pean Code of Good Practice” (Eurolink Age, 2000) recogia a tra-
vés de siete lineas estratégicas orientaciones operativas para
empresarios, sindicatos y trabajadores. “Increasing the employ-
ment of older workers and delaying the exit from labour market”
(COM 2004, 146 final) insistia en la necesidad de establecer
politicas inclusivas de los trabajadores de edad.

1. Metodologia del estudio europeo

El estudio “Employment and labour market policies for
ageing workforce and initiatives at the workplace”, al que
corresponde esta comunicacion, es en definitiva un paso mas en
el andlisis y la sensibilizacion de los riesgos de exclusion del
envejecimiento en el mercado de trabajo y pretende identificar
buenas préacticas (BP), concretas, realizadas por empresas
publicas, sociedades mercantiles o entidades de economia
social, en 11 estados de la Unién Europea (Alemania, Austria,
Bélgica, Espafia, Finlandia, Francia, Grecia, Holanda, Italia,
Reino Unido y Suecia).

El estudio planteaba dos escenarios de analisis en cada uno
de los estados miembros:

= El primer escenario tiene como objetivo principal la identifi-
cacion de BP para su visualizacidn y transferencia de expe-
riencias a empresas, sindicatos, agentes sociales, profe-
sionales de inclusion social y responsables de politicas
sociales de los estados miembros.

» El segundo gira sobre el “estado de la cuestion” en cada
pais. Incluye, fundamentalmente, el analisis demografico,
las orientaciones de los gobiernos, las medidas adoptadas,
las practicas de las empresas, las tendencias en la contra-
tacion y en el mantenimiento de los puestos de trabajo, las
contradicciones, los retos y dificultades.

La estructura metodoldgica del proyecto plantea dos enfo-
gues distintos para cada uno de los escenarios sefialados.

En el primero se buscaba un total de 66 experiencias valida-
bles, con la identificacion y estudio de 6 casos de BP en cada
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uno de los 11 estados de la UE citados. Los sistemas de locali-
zacion de estas practicas se plantearon de forma abierta de
acuerdo con los sistemas culturales-laborales de cada una de
las sociedades de los estados citados. En cambio, la metodolo-
gia de definicion de las BP estaba disefiada por el equipo cen-
tral del estudio, que concreté lo que se entendia por buena
practica, asi como las lineas de practica empresarial a través de
las cuales poder identificar BP.

El segundo escenario, correspondiente al marco demogra-
fico, legal, convenios colectivos, principales practicas, etc... se
abordaba mediante analisis documental y bibliogréafico.

Se definié como “Buenas Préacticas en la gestién del enveje-
cimiento” todas aquellas medidas para combatir las barreras
existentes en relacién con la edad y/o que promuevan una diver -
sidad de edades en las empresas (Walker, A., 1999). No existe
una medida especifica identificable como Buena Practica, al
contrario, se entiende por BP un conjunto de posibles interven-
ciones, de menor 6 mayor dimension e incidencia, especificas o
genéricas, siempre que estén orientadas y tengan algin efecto
positivo y comprobado en la eliminacion (6 disminucién) de las
barreras, a veces invisibles, vinculadas con el envejecimiento.
BP no significan necesariamente unos costes elevados para las
organizaciones: al contrario, cambios que tienen un efecto cla-
ramente favorable para los trabajadores de mayor edad, pueden
implementarse con costes bajos. Es mas, estas medidas fre-
cuentemente constituyen unas BP para el conjunto de los recur-
sos humanos (RRHH) de las empresas.

La identificacién de BP se orient6 desde un inicio en 11 esce-
narios posibles:

Reclutamiento laboral (job recruitment)
Formacién, desarrollo y promocion de la carrera profesio -
nal
- Trabajo flexible
Disefio/trabajo ergonémico
- Salud y bienestar
- Cambio de actitudes
- Relaciones intergeneracionales
Politicas salariales
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Politicas de salida (exit policies)
Reubicacién de puestos de trabajo
- Estrategias globales

2. El caso espafiol

En primer lugar se presenta el escenario de identificacion y
andlisis de BP, y posteriormente una sintesis del Estado de la
cuestion.

2.1 A la basqueda de Buenas Practicas

En el caso de Espafia, La identificacion de BP se planteo,
desde un inicio, como el mayor reto y riesgo, del proyecto. Las
caracteristicas generales del mercado laboral espafiol en los
ultimos afios, principalmente la reiterada practica de las jubila-
ciones anticipadas y prejubilaciones, hacian prever importantes
dificultades de identificacion, como asi ha sucedido realmente. A
pesar de ello, y previo debate con el equipo central, se decidid
afrontar el reto.

Escenarios. A fin de obtener una mayor diversidad de casos
se planted buscarlos en geografias diversas. Cuatro han sido los
escenarios de blsqueda inicial.Aragén, Castilla Ledn, Cataluiia
y Pais Vasco. En cada uno se establecio un referente local para
obtener como minimo, entre todos, 6 casos de BP de acuerdo
con los criterios del proyecto. Finalmente, y debido a las dificul-
tades encontradas el estudio se cerro con 5 casos, después de
haber tomado contacto con mas de 82 empresas, entidades,
organismos y personas clave en el mercado y en politicas labo-
rales, con las que se realizaron contactos, entrevistas de pre-
sentacion del proyecto y entrevistas exploratorias.

El primer resultado fue la imposibilidad de identificar BP en
dos de los escenarios previstos (Castilla Leén y Pais Vasco), a
pesar de los multiples y eficaces esfuerzos de los referentes
locales. Las dificultades también han estado presentes en los
otros dos escenarios, Aragon y Catalufia, a pesar de que al final
pudieron identificarse 5 casos de BP.
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La fase de contacto con empresas, entidades y profesionales
permitio visualizar el panorama general de como los trabajado-
res de mayor edad son tratados y percibidos en el mercado labo-
ral. Los comentarios y respuestas de esta amplia consulta han
sido, si se permite, mas que negativos: sorpresa ante los objeti-
vos del proyecto (“¢,como un proyecto de este tema?”, “lo que se
lleva son las jubilaciones anticipadas”), incredulidad respecto a
su viabilidad (“no encontrareis nada”, “vais contra corriente”), e
incluso, alguna voz que con alto convencimiento comentd
“Europa se equivoca”. Paralelamente algunas empresas y algu-
nos representantes sindicales, manifestaban a la par de sor-
presa, su interés y reflexiones : “tendriamos que pensar en ello”,
“se podria estudiar alguna formacién”, “quizas, pero mas ade -
lante...”, “ seria bueno reflexionar en ello...” , falta sensibiliza -
cion”...

¢ Frustracién del objetivo inicial? En parte si. La fase del tra-
bajo de contacto visualizaba, en primer lugar, un diagndstico de
la situacién cotidiana en la que los trabajadores de mayor edad
son invisibles pues no configuran un grupo de interés en la ges-
tion de los recursos humanos. Sin embargo, si estan presentes
en las salidas del mercado laboral, es decir, en la reduccion de
plantillas, con las jubilaciones anticipadas y con las prejubilacio-
nes de diversa indole. En segundo lugar, se constata un cierto
resultado positivo, como “efecto derivado” del estudio. Mediante
las entrevistas iniciales y los itinerarios de blsqueda, se produ-
cia una incipiente sensibilizacién sobre el tema.

Las respuestas obtenidas en esta fase permiten identificar,
ademas de la sorpresa, cierta incredulidad y escepticismo ya
citados; si bien existe una alta sensibilizacién y un cierto acervo
de medidas a favor de la no discriminacion femenina, la edad
(las edades superiores) es una variable todavia invisible en la
aplicacion de las politicas laborales, a pesar de las recomenda-
ciones del Pacto de Toledo. También nos permitié constatar un
desigual interés y sensibilizacion ante el tema. Por ejemplo,
entre los representantes sindicales consultados, unos se mani-
festaban a favor de las jubilaciones anticipadas, siendo en oca-
siones el objetivo de trabajo de la organizacién sindical,
mientras otros estaban interesados en el temay en la promocion
de medidas no discriminatorias de los trabajadores de mas
edad.
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Caminos. ¢Cbémo llegar a descubrir BP? Dada la situacion,
la estrategia metodoldgica planteada ha sido amplia y abierta.
Amplia en la medida que se establecieron consultas a través de
diversas vias: empresas publicas y/o privadas, agentes sindica-
les, organismos publicos responsables de politicas laborales,
juristas, centros de formacion, etc... asi como andlisis bibliogra-
fico, documental (bases de datos de convenios colectivos) y
diversas webs. Abierta, porque a lo largo del estudio fueron
incorporandose nuevos contactos.

En la practica tres fueron las vias que se revelaron mas efec-
tivas:

» La focalizacion de la busqueda en empresas sociales, coo-
perativas, que por su estructura y finalidad podian tener
una mayor sensibilidad en el desarrollo de estrategias y BP
para el conjunto de trabajadores, y entre ellos, o en parti-
cular, para los de mayor edad. De hecho dos de las cinco
BP identificadas pertenecen a estructuras cooperativas
(Cooperativa del Vidre-Mataré y Cooperativa de Treballa-
dores Familiars).

= En segundo lugar, realizar una busqueda en red, constru-

yendo un mapa de vinculos, en el que todos los contactos

tienen un valor, que pueden conducir a nuevas oportunida-
des de informacion e identificacién de experiencias, y en el
que se detectan informadores nodales.

Las relaciones, el backgrond, y la confianza adquirida por

los agentes locales del estudio, asi como de algunos agen-

tes nodales, se revelaron como vias béasicas para el acceso

a las empresas y a las informaciones. En el marco del estu-

dio europeo el grado de efectividad de esta estrategia es

ciertamente diferencial con los estados de la Europa cen-
tral y nérdica.

Cinco Buenas Practicas: A pesar del rdpido envejecimiento
de la poblacién espafiola, el contexto general en el que se sitlan
los cinco casos estudiados es claramente desfavorable al man-
tenimiento o a alargar la vida laboral de los trabajadores mayo-
res. La tendencia imperante en los Ultimos afios va a favor de las
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jubilaciones anticipadas y todavia prevalece una cultura de la
salida anticipada del mercado de trabajo.

Esta cultura se manifiesta o estd presente en los discursos
de los diferentes agentes con los que se ha hablado y, a nivel
general, distintos indicadores la evidencian. En la segunda ola
del estudio comparativo internacional de AXA sobre jubilaciones
(2005), se sefala que en Espafia, mas de la mitad de las jubila-
ciones se produce entes de la edad legal establecida (65 afios
para la mayoria). De ellos, el 37 % lo hacen por decisién empre-
sarial, y el resto por voluntad propia, motivada principalmente
por los incentivos econdmicos de las grandes compafiias y sec-
tores mas potentes. Por otra parte, se constata que en el caso
de algunas multinacionales, (por ejemplo del sector del automo-
vil) mientras que en los paises de origen aplican medidas favo-
rables a los trabajadores de edad, en Espafia no las aplican.

En este contexto los cinco casos identificados, estudiados y
validados, son ejemplos excepcionales, y actualmente relativa-
mente marginales. Son los siguientes®:

TIPOLOGIA “BUENA

EMPRESA PRACTICA”

Cristalerias Matar6. Sod. Cooperativa Incorporacion laboral,
Formacion,Salida laboral

Bomberos. Servicios de proteccion Civil. | Reubicacién puestos de

Ayuntamiento de Zaragoza trabajo

Grupo Escuela Pia. Catalufia Incorporacion laboral,
Formacioén, Salida laboral

CTF. Cooperativa Trabajadoras Formacién, Promocién,

Familiares. Barcelona Salida laboral

Pikolin, S.A. Aragon Salud y bienestar, Salida
laboral

5 OCDE (2003), “Ageing and employement policies in Spain”.Paris.
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El perfil de las empresas y las BP

Sin entrar en un andlisis detallado de las empresas, sefala-
mos algunos rasgos que consideramos relevantes para la expo-
sicion.

» Las empresas tienen estructuras empresariales distintas:
tres pertenecen al sector de la economia social (dos coo-
perativas, una asociacion religiosa), una al sector publica 'y
otra es una sociedad mercantil.

= El sector productivo es asimismo diverso. Dos de ellas son
industriales:produccién de vidrio (cooperativa) y una socie-
dad mercantil con una amplia gama de productos para el
descanso. Tres corresponden al sector servicios:bomberos
y proteccién civil (administracién local, servicio publico),
atencién socio-sanitaria domiciliaria y otros servicios (coo-
perativa de trabajadores familiares) y una dedicada a la
educacion (asociacion religiosa).

= Todas ellas tienen una presencia importante de trabajado-
res de mas de 50 afios, superior al 15% de la plantilla, con
una prevision de crecimiento importante del colectivo de
los trabajadores mayores a corto y medio plazo.

» Entre los cinco casos estudiados se han registrado 14
medidas de BP, concernientes a: Reclutamiento laboral,
Formacién, Transmision de experiencias, Graduacioén de la
salida laboral, Promocién, Reocupacion o segunda ocupa -
cion en la misma empresa, Politicas de salud adecuadas
a la edad.

= Algunas de estas medidas son genéricas, dirigidas a todos
los trabajadores, sin discriminacion de edad (formacién,
prevencién sanitaria) mientras que otras aplicaciones son
especificas, es decir, estan condicionadas a la edad de los
trabajadores, como por ejemplo la segunda ocupacion,
(entendiendo segunda en sentido cronoldgico, no de valor
0 grado), o la transmisién de experiencias, o el recluta-
miento laboral o la salida laboral gradual de la actividad.

Los principales impactos de las iniciativas de BP son posi-
tivas en opinién de los dirigentes empresariales y de los traba-
jadores consultados. En ningdn caso se han detectado
problemas o conflictos. Los resultados explicitados han sido:
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transferencia de conocimientos, no ruptura generacional, incre -
mento de la calificacion profesional, rotacion y movilidad interna

del personal, mejora de las condiciones de trabajo, menor riesgo

de accidentes, reduccién de bajas por enfermedad y absen -
tismo, mantenimiento de plantillas, disminucién de jubilaciones

anticipadas por incapacidad.

Los motivos que impulsan las BP identificadas no parece
gue surjan de las organizaciones empresariales, ni de las sindi-
cales. Tampoco de una politica publica explicita y decidida en
esta linea.Las medidas legales como la ley 12/2001 de 9 de julio
y sus posteriores modificaciones: Ley 45/2002, Ley 35/2002,
RD-ley 5/2002, ley 24/2001 que instauran un sistema de jubila-
cion flexible y gradual, y el contrato de la disminucién en las cuo-
tas de la seguridad social en la contratacion de trabajadores
mayores de 45 afios en paro, son aprovechadas por compafiias
gue por diversos motivos desean favorecer a los trabajadores de
mas edad. En el estudio se ha apreciado claramente cémo las
medidas legales existentes son aplicadas por unas empresas de
forma positiva favoreciendo el mantenimiento, contratacién, o
salida laboral gradual, mientras que en otras la misma medida,
en especial la flexibilizacién de la jornada laboral, es utilizada
precisamente para estimular salidas anticipadas e inmediatas
de las empresas. Parece que las motivaciones, mas que a poli-
ticas estructurales y globales en relacion al envejecimiento de la
fuerza laboral, se deben a otros factores como, por ejemplo, la
responsabilidad social de las empresas (Cooperativa Matarg),
encontrar soluciones operativas al envejecimiento de la plantilla
(Bomberos-Zaragoza, CTF), una mayor eficacia y eficiencia en
las medidas sanitarias (Pikolin, Escuela Pia).

Aprendizajes desde la préactica

A pesar de las dificultades de identificacion encontradas y el
escaso numero de BP estudiadas, su andlisis permite derivar
ciertos aprendizajes:

= En primer lugar, que incluso en contextos generales desfa-
vorables, pueden existir BP a favor de los trabajadores de
mas edad.
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» Las BP se desarrollan cuando el peso especifico de los tra-
bajadores de mayor edad es elevado (en el estudio repre-
sentan entre el 18% y 36% de los activos); es decir, se
constata su existencia en plantillas relativamente envejeci-
das.

= También, cuando las BP ofrecen resultados positivos para
los trabajadores y los empresarios. Igualmente, cuando,
aprovechando el marco legal, se desarrollan planes estra-
tégicos de la empresa.

= Parece que existen mas posibilidades en empresas en las
gue la participacién de los trabajadores en la direccion y en
la gestion es elevada, en las que el capital social es consi-
derable y la legitimacion externa un objetivo.

2.2 Temas demogréficos del mercado laboral y desarrollo de las
politicas nacionales concernientes al envejecimiento de la
fuerza de trabajo

En los Ultimos afios la poblacién espafiola ha envejecido
rapidamente, debido basicamente al descenso de la tasa de
fecundidad y al aumento de la esperanza de vida, una de las
mas altas del mundo. Ambos procesos sélo se compensan lige-
ramente con la llegada de una inmigracion de jévenes que ha
aumentado en los Ultimos diez afos.

Estas tendencias, relativamente imprevistas, no preocupa-
ban demasiado, aunque existiese un paro estructural que desde
los afios setenta no se situaba por debajo de los diez puntos. El
discurso dominante consideraba positivos la reduccién de la
entrada de los jovenes en el mercado de trabajo, prolongando su
escolarizacion y formacioén, y el aumento de los flujos de salida
através de las jubilaciones anticipadas de los trabajadores de
edad. Entre otras consecuencias esto ha provocado que hoy en
dia, la ratio de ocupacién/poblacién de los trabajadores que tie-
nen entre 50 y 65 afios (un 47 %) es diez puntos inferior a la
media de la OCDES. La situacion espafiola puede ser conside-
rada un ejemplo paradigmatico de la paradoja (Walker, A.2002)’

6 OCDE (2003), “Ageing and employementpolicies in Spain”. Paris.
7 Walker, A.(2002) “A strategy for active ageing”.International Social Security
Review, Vol.55.1, 121-139.
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de la creciente distancia entre el aumento de la esperanza de
vida y la participacion en el mercado de trabajo de los trabaja-
dores mayores.

Sin embargo, el buen clima econdmico de los Ultimos tiem-
pos se refleja en el incremento, desde el afio 2002, en un 4.3 %
de la tasa de ocupacién del total de la poblacién activa, ponién-
dose también de manifiesto en el aumento del 4.2 % del grupo
de 55-65 afios y en un 12.3 % para las mujeres de este grupo.
Asi el diferencial de la tasa de ocupacion por género, de este
grupo de edad, disminuye, pero el paro de los mayores dismi-
nuye menos que el global.

También el aumento de las tasas de ocupacién ha supuesto
un incremento de los cotizantes a la Seguridad Social, principal-
mente por el incremento de la afiliacién femenina y la de los
extranjeros regularizados Ultimamente. Por ahora, los déficits
anteriores han desaparecido y se calcula que sélo volveran a
estar presentes en el afio 2015. El gran debate sobre la finan-
ciacién de la Seguridad Social de finales de los noventa, ha ido
perdiendo virulencia. Fue precisamente en esos afios, cuando
gobierno, patronal y sindicatos llegaron a los acuerdos de Toledo
de 1995, en los que se ponian de manifiesto algunas incohe-
rencias de la Seguridad Social (separacion de las fuentes de
financiacion) y especialmente de las pensiones, y se proponian
timidas reformas. A partir de 1997, estas reformas empezaron a
aplicarse.

En el afio 2002 se aprobaron un conjunto de leyes y normas
gque afectaban el sistema de jubilaciones. Quizas la mas impor-
tante es la Ley 35/2002 por la que se instaura el sistema de jubi-
lacién gradual y flexible, y el contrato de relevo por el que otro
trabajador es contratado para realizar el trabajo que deja de
hacer el que se jubila parcialmente. Esta ley incentiva a los que
contintan trabajando después de los 65 afios, aumentando la
base del calculo en un 2 % sin limite de edad y con la condicion
de que hayan contribuido méas de 35 afios. Ellos y los empresa-
rios no deberan pagar las cotizaciones a la Seguridad Social.
También instaura la jubilacién anticipada, que permite la jubila-
cién anticipada a partir de 61 afios, de todos aquellos que hayan
cotizado mas de 30 afios y la de los que estén en paro en los
Ultimos seis meses por razones externas a ellos. Esta jubilaciéon
anticipada se penaliza ligeramente reduciendo los coeficientes
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del calculo de jubilacion, pero las empresas pueden compensar
estas penalizaciones. Igualmente la ley prevé que los empresa-
rios reduzcan en un 50 % o mas, su parte de cotizacién a la
Seguridad Social cuando contraten, de forma permanente, a tra-
bajadores de mas de 60 afios. Esta reduccién se incrementa en
un 10 % cada afio. Ademas los trabajadores que reciban la pen-
sion pueden tener otros ingresos salariales. El Decreto de 27 de
Noviembre de 2002, precisa las reglas de compatibilidad entre
los dos tipos de ingresos (pensiones y contrato a tiempo parcial)
y el Decreto de 31 de Octubre establece los mecanismos pro-
tectores de los trabajadores contratados a tiempo parcial y los
jubilados parcialmente, regulando el contrato de relevo.

Estas medidas legales intentan, por un lado, aumentar la
edad real de jubilacién que desde los afios 70 ha ido disminu-
yendo hasta estabilizarse alrededor de los 62 afios. En el afio
2002 el 41 % de las jubilaciones eran anticipadas, en el 2003
aumentaban al 44 % y en el 2004 llegaban al 49%. Pero por otro
lado la posibilidad de la jubilacion parcial posibilita la anticipa-
cion de las jubilaciones y que las empresas carguen estos cos-
tos a la Seguridad Social publica, tal como reconoce el “Informe
de estrategia nacional de Espafia en relacién al futuro del sis-
tema de pensiones de 20058,

Las medidas no se paran aqui. La renovacion del Pacto de
Toledo de finales de 2003 incluye una recomendacion titulada
“Cotizaciones orientadas a la ocupacion” que evoca la conve-
niencia de intensificar el apoyo a los trabajadores de mayor edad
limitando las prejubilaciones y desincentivando el abandono de
la vida laboral.La declaracion “Por el Dialogo Social” de Julio de
2004, firmada por el gobierno, patronal y sindicatos, vuelve a
insistir que la reforma del mercado de trabajo debe incluir el
aumento del volumen de ocupacion y disminuir su temporalidad,
cuando ésta, de hecho, aumenta, siendo una prioridad las accio-
nes que favorezcan la ocupacién de los trabajadores de edad.El
informe de 2005 sobre el futuro de las pensiones ya mencio-
nado, que el Ministerio de Trabajo presenta al Comité de Pro-

8 Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (2005) “Informe de estrategia
nacional de Espafia en relacion al futuro del sistema de pensiones de 2005".
Madrid, pag.34.
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teccion Social de la Unién Europea, dedica su quinto objetivo® a:
“asegurar que la proteccion social y las pensiones ofrezcan
incentivos para la participacion laboral de los trabajadores de
edad, que no haya estimulos para jubilarse anticipadamente y
que no se les penalice por permanecer en el mercado de trabajo
més alla de la edad de jubilacion ordinaria (65 afios) y que faci-
liten la jubilacion parcial”.

Pero mas alla de estas medidas y recomendaciones no
parece que su eficacia sea considerable. La prueba, entre otras,
es que una vez mas, en el afio 2005, se ha aprobado un pro-
yecto de ley que limita la posibilidad de extinciéon del contrato
laboral por cumplimiento de la edad legal de jubilacién y que en
la ley de Presupuestos Generales del Estado para 2005 se esta-
blezca que los contratos de trabajo indefinido, suscritos para tra-
bajadores de 60 afios 0 mas y con una antigiedad en la
empresa de cinco afios 0 mas, dan derecho a bonificaciones de
la cotizacion empresarial de entre un 50 % y un 80 %.

Un balance sintético de los convenios colectivos muestra que
s6lo unos cuantos de ellos de ambito estatal obligan a las
empresas a dar la jubilacién parcial que puede mejorar las con-
diciones de trabajo (horarios) de los trabajadores de edad
(Grandes Almacenes 2001, Residencias Privadas para la Ter-
cera Edad y Asistencia Social 2003, Minas, Vidrio y Ceramica
2004, Pastas, Papel y Cartén 2004, y Vigilancia y Seguridad
2005). A esta lista se pueden afadir los que fomentan el
acuerdo entre empresa y trabajadores con el fin de promover la
jubilacién parcial (Aparcamientos 2004, Autoescuelas 2004,
Ensefianza Privada 2005, Agencias de Viaje 2005 y sector Tex-
til 2005).Quizéas este ultimo sea el mas importante y significativo
porque conjuga la jubilacion parcial con los contratos de relevo
y explica las ventajas que significa para las empresas y los tra-
bajadores, como la renovacion de la plantilla, la disminucion del
horario laboral (minimo del 15% en un afio y concentrado en un
periodo) y la entrada de nuevos trabajadores. Pero tal como se
ha explicado en uno de los casos estudiados, la aplicacion de
esta posibilidad es lenta, compleja y con limitaciones.

9 Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (2005) “Informe de estrategia
nacional de Espafia en relacion al futuro del sistema de pensiones de 2005".
Madrid, péag.34.
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El caso espafiol muestra muy claramente las dificultades
para modificar a corto plazo el mercado de trabajo con el fin de
favorecer a los trabajadores de edad, a pesar de las referencias
que se puedan hacer a las orientaciones y objetivos de las Cum-
bres Europeas de Estocolmo y de Barcelona®®. Estas orientacio-
nes también son recogidas, por ejemplo, en los Planes
Nacionales de Ocupacion. Pero su aplicacion no deja de ser
vaporosa como en el caso de las directrices del PNAE 2004,
donde bajo el titulo prometedor de “aumentar la oferta de mano
de obra y promover la prolongacién de la vida activa” sélo se
explica el régimen de autorizacion de trabajo para extranjeros y
se repite la informacion sobre la normativa existente, recono-
ciendo que ahora se dan “los primeros pasos para el desarrollo
de una estrategia de envejecimiento activo’'’. No se especifica
si estos pasos hacia adelante son solo legislativos, mientras que
la realidad daria pasos atras en el sentido de incrementar la
salida de la vida laboral de los trabajadores de edad.

Acciones relevantes de los actores sociales y actores clave

Existe en Espafia una cierta tradicion de concertacion
social, en la que el gobierno, patronal y sindicatos llegan a pac-
tos que afectan las politicas laborales y sociales. A partir de los
Pactos de Toledo, estos acuerdos inciden sobre la Seguridad
Social y las condiciones de trabajo de los trabajadores de edad.
Las nuevas recomendaciones del Pacto de Toledo firmadas el
30 de Septiembre de 2003 abren nuevas posibilidades para la
incorporacion al mercado de trabajo e intensifican el apoyo a
los trabajadores de edad (recomendacion sexta). El acuerdo de
8 de Julio 2004 firmado por el gobierno, CEOE-CEPYME (prin-
cipales patronales) y UGT Y CCOO (principales sindicatos)
también insiste en la misma direccion, creando dos Mesas de
Dialogo Social. Una dedicada a la reforma del mercado de tra-
bajo y otra sobre Proteccién Social. Pero es prematuro valorar
los resultados.

10 Commission, (2004) “Communication. Increasing the employment of older
workers and delaying the exit from the labour market”.Brussels.
11 Ministerio del Trabajo, (2005).0p Cit.(pag.33).
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Las posiciones oficiales de los actores socioeconémicos
estan a favor de prolongar la vida laboral y mejorar las condicio-
nes de trabajo (disminuyendo la precariedad, el numero de
horas trabajadas, mejorando la calificacion...). Aunque para la
CEOE la prioridad es la reduccién de los costos de trabajo y
para los sindicatos la defensa de los puestos de trabajo sin intro-
ducir medidas discriminatorias en funcién de la edad, aceptando
“soto voce” las altas indemnizaciones. Sin embargo, una cosa
son las declaraciones oficiales y otra la practica cotidiana
influenciada por:

- Alto nivel de precariedad laboral que potencia la inmigra-
cion ilegal y el paro de los jovenes.

Una generacién de trabajadores de edad con menor califi-
cacion y altas tasas de trabajo manual.

- Ausencia de politicas “targeted”, que solo recientemente
han incorporado las medidas activas y especificas.

- Un sistema de pensiones publicas que favorece a los que
han trabajado mas y han cobrado mas, aunque las pensio-
nes minimas se ha incrementado Gltimamente. Las pensio-
nes privadas de jubilacion son todavia muy poco signi-
ficativas, aunque crecen.

- El miedo a perder el trabajo que proviene de una larga his-
toria de paro masivo.

El funcionamiento de estereotipos que se proyectan en la
disminucién de la productividad de los trabajadores mayo-
res.

La consideracion empresarial de que los trabajadores
mayores les cuestan mas que los jovenes.

- La fuerzay la importancia de la red primaria de solidaridad
gue obliga a jugar un papel importante a la tercera genera-
cion, especialmente a la mujeres, que supone a menudo
dejar el trabajo y si es posible a no prolongarlo.

En los dltimos afios, y en relaciéon con la dindmica del mundo
asociativo, han nacido muchas asociaciones de mayores o para
los mayores que denuncian las malas condiciones de vida y de
empobrecimiento de este colectivo y que realizan acciones de
apoyo (rehabilitacion de viviendas, ayuda a domicilio, activida-
des intergeneracionales...). Algunas son de empresarios jubila-
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dos que ayudan a crear empresas o les aconsejan, otras son
federaciones sindicales de jubilados que se ocupan de aspectos
extralaborales.

Situacion de los trabajadores mayores en las actuales politicas y
debates publicos

El envejecimiento de la poblacién espafiola se ha convertido
en un sujeto creciente de publicaciones, investigaciones y deba-
tes publicos sobre las consecuencias demograficas, sociales,
econdmicas, culturales y politicas. Ahora bien, el debate no se
sitia en los trabajadores de edad y su vida laboral, como se
pone de manifiesto en el trabajo de campo. Aunque los mayores,
en general, se han convertido en un colectivo cada vez mas pre-
sente en el discurso politico (votos) y en el mercado (vacacio-
nes, consumo...), el debate actual sobre la nueva ley de
dependencia y la baja cobertura de las necesidades de las per-
sonas mayores (residencias, asistencia a domicilio, centros de
dia...) y el alto coste y precio de los recursos que se les deben
destinar obligan a replantear una politica integral que contemple
este colectivo. Desde el punto de vista de la Seguridad Social es
el gobierno central quien tiene competencias;desde la perspec-
tiva asistencial, son las Comunidades Auténomas, y, desde el
sanitario, la responsabilidad se halla compartida por ambos y
por las iniciativas lucrativas y la economia social (Mutualidades).
Esta compartimentacion territorial tampoco ayuda a formular
una politica integral dirigida a los trabajadores de edad. Quizas
también, y debido a esta ausencia, los debates y las orientacio-
nes que se formulan no influyen ni mejoran de forma consistente
el trabajo de los trabajadores mayores, que contindian retiran-
dose lo antes posible, si pueden, de la vida laboral.
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