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1. POLITICAS DE ENVEJECIMIENTO ACTIVO Y PRESTACION DE
SERVICIOS DEL TRABAJADOR DE EDAD AVANZADA

Para el trabajador, como para todo, pasa el tiefambién llega un momento en el
que, manteniendo su condicion de trabajador, se ima&yor. La condicion personal de
la edad del trabajador en principio no tiene pa¥ gfectar a su prestacion de servicios
ni a su capacidad de trabajo. Sin embargo, corudrega la aptitud psicofisica del
trabajador, asi como su rendimiento laboral, senuehas veces afectada con el paso



del tiempo. Asi, nos corresponde analizar comalercias especiales circunstancias del
trabajador de edad avanzada en la relacion indiVidie trabajo y en su propia
prestacion de servicios. Existen basicamente dwmategias para abordar la situacion
del trabajador de edad avanzada que eventualmexte d& alcanzar, de forma
involuntaria, el rendimiento adecuado en su pudsttsabajo: 1) el cese de su actividad
laboral, y, por tanto, la extincion del contratotddajo (y previsiblemente su salida del
mercado de trabajo), acompafiada de medidas decgiftesocial (indemnizaciones,
jubilacion, invalidez, desempleo, etc.); y 2) elntemimiento de su condicion de
trabajador, en su caso, mediante la adaptaciéradardstacion de servicios a sus
particularidades, esto es, recurriendo a medidéexibilidad interna.

Como ha destacado la Estrategia Global para el &mg@é los Trabajadores y las
Trabajadoras de Mas Edad 2012-20E4t ategia 55 y mascontenida en el Acuerdo
del Consejo de Ministros de 28 de octubre de 2Cdsl politicas de empleo de los
trabajadores de edad avanzada seguidas en el aedadJnion Europea tienden hacia
el desarrollo de un enfoque integrado, de acuesddas principios de envejecimiento
activo y no discriminacibn por razon de edad. En eontexto europeo de
envejecimiento de la poblacion, la tendencia eosestomentos es promover el empleo
y la formacion, en contra de las politicas de iedasistencial, basadas en salidas
tempranas hacia la prejubilacion, la discapacighdlesempleo o la asistencia social,
propias de décadas anteriores y extendidas ponidnlUEuropea. De este modo, las
actuaciones de dichastrategia 55 y mase centran en dos objetivos clave: 1) por un
lado, elevar la baja tasa de empleo de los trabasgadmayores; y 2) por otro lado,
aumentar la edad media de salida del mercado logdrasituada en los 61,4 afos.

El analisis de las experiencias comparadas haatadst que las politicas desarrolladas
a este respecto por los paises de la Unién Eunopeden clasificarse en tres grandes
grupos:

1) Los que promueven el mantenimiento de la sifuadaboral activa de los
trabajadores de edad avanzada. El ejemplo paratiagni@ constituye la experiencia de
los paises nordicos, centrada en alcanzar el gemdeo como garantia para asegurar
una proteccién social universal. Segun esta filasal objetivo es conseguir que las
personas participen plenamente en el mercado loigdrd_a estrategia para hacer frente
al envejecimiento consiste en fomentar que losajealores mayores permanezcan en
situacion activa. Para ello, se adoptan un conjdetenedidas dirigidas a adaptar los
puestos de trabajo en funcion de las necesidagesiéisas de los trabajadores de edad
avanzada y a modificar sus perfiles profesionales gompetencias requeridas.

2) Los que recurren a medidas alternativas de quidte social frente al cese de
actividad del trabajador de edad avanzada. Essel @& los paises continentales, que se
han caracterizado por una mayor incidencia endgepcion social, adoptando medidas
en el area de los seguros sociales. No obstamientemente se aprecia un cierto de
cambio de tendencia, apreciandose en mayor medidacioones orientadas hacia una
mayor participacion de los trabajadores mayoreglenercado de trabajo, si bien se
critica que tales actuaciones no vayan acompafndeagformas en el mercado de
trabajo dirigidas a mejorar las condiciones dedj@badecuandolas a las necesidades de
este colectivo, a mejorar los niveles de cualifizay competencias relativamente bajos
y a incentivar el trabajo y disuadir la jubilaciénticipada.



3) Los que han desarrollado actuaciones especfimasel colectivo de trabajadores de
edad avanzada. Es el caso del Reino Unido, queaceen un programa especifico,
“New Deal 50+", que integra actuaciones de aseserama la busqueda de empleo, de
formacion y de contratacion, cuyos resultados l@m &lorados positivamente por la
OCDE. También tiene un programa tendente a prototeyaszida activa, mediante
actuaciones dirigidas a la cualificacion, el apizaié y la jubilacion flexible.

De esta manera, tal y como destackdaategia 55 y masos paises que alcanzan una
mayor insercién laboral de los trabajadores maysoesSuecia, Finlandia, Holanda y
Reino Unido, presentando unas tasas de empledisigiviamente mas elevadas. En el
caso de los trabajadores de 55 a 59 afios super@rpel 100, incluso por encima de la
tasa de empleo de los de 15 a 64 afos, frentdiag Feancia y Espafia, con unas tasas
de empleo sensiblemente mas bajas. En aquellosspaissu vez, la edad media de
salida del mercado de trabajo también es massaiperior a los 63 afos.

En este mismo sentido, el Dictamen del Comité Exood y Social Europeo sobre “El
impacto econdémico y presupuestario del envejecitmiate la poblacion” (2007),
siguiendo las recomendaciones de dictamenes ametgriga destacaba como objetivos
prioritarios tanto el “incrementar la tasa de era@atre los trabajadores mayores de 50
afos” como “poner trabas a la exclusion del meradeldrabajo de los trabajadores
mayores de 50 afios que estén dispuestos a prose@dtividad laboral”.

Por tanto las Ultimas tendencias introducen un aw®ncepto, el de “envejecimiento
activo”. Dicho concepto revela una paradoja, pueslleva en si mismo una
contradiccion (Molina Navarrete, C., 2017, pp. 128): si clasicamente la situacién de
vejez se enfrentaba a la situacién del sujeto @dctrabajador titular de los derechos
laborales y en plenitud de carrera tanto profesi@mmno de seguro), ahora se
pretenderia reducir esa brecha, de tal modo quedenel ciclo vital de las personas la
idea dominante resulte la de estatuto de sujeteoadde este modo, si envejecer es el
problema, mantenerse en activo seria la soluciésd® esta perspectiva, no sorprende
gue el enfoque de las politicas de envejecimiectiv@evolucione cada vez mas hacia
una politica de sostenibilidad y promocion de layonacontinuidad posible en la
condicion de activo. No obstante, y pese a quergsesas mayoritariamente muestran
su preferencia por un modelo de promocion deladgiporal prematuro de las personas
a medida que se van haciendo mayores, sin embangglidad del mundo de trabajo y
de las empresas es bastante mas complejo, hetemygé&hinamico, por lo que también
encontramos ejemplos de empresas que recurreabaljdrde los mayores y a una
gestion preventiva de la diversidad de edades aoracentaja competitiva.

2. GEST!ON DE LA EDAD EN LA EMPRESA FRENTE AL CAMBI O
TECNOLOGICO, ORGANIZATIVO Y PRODUCTIVO Y FRENTE A L A
MOVILIDAD FUNCIONAL

Con independencia de si el trabajador de edad adanzuenta con la capacidad
profesional y las aptitudes psicofisicas necesapasa seguir desempefiando
adecuadamente su prestacion de servicios, se hmctat dificultades de este
colectivo de trabajadores mayores para adaptardes aambios. Hay que tener en
cuenta que el término “cambio” expresa un concemtenso y amplio. Asi, cuando se
habla de cambio no ha de asociarse éste exclusiNaraecambios en el contenido del



trabajo o las destrezas o habilidades a ellos @$osi Son también cambios importantes
los que afectan a la organizacion del trabajo, g®iste trabajo, procedimientos, etc. En
el caso frecuente de implementacion de nuevas ltegias en una organizacion, casi
siempre se producen cambios en las tareas, ertahenen las herramientas, en las
conductas individuales, en las actitudes de trdbags y gestores y en la organizacion
del trabajo. Pues bien, como manifiestan los asalealizados (Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el TrabajbiTP 416: Actitudes frente al cambio en
trabajadores de edad avanzgdaante la puesta en marcha de innovaciones, tanto
tecnolégicas como de organizacién, el ajuste dénldisiduos ante la nueva situacion
puede adoptar reacciones bien neutrales, negaiiyasitivas. Es el ajuste negativo o
resistencia al cambi@l que se contempla como indeseable. La situguédsonal de
cada cual hard que estos cambios sean mas o memig@os y a menudo constituye
una fase critica que implica el riesgo de fraca¥amprecisamente entre los mas
expuestos a este riesgo frente al cambio se emanetds trabajadores de edad
avanzada, que se enfrentan con problemas espscifiestacando como los principales:
1) la percepcion de dicho cambio como una amerfdda; necesidad de desarrollar un
importante esfuerzo cognitivo de aprendizaje; 3)cedstionamiento de su propia
capacidad; 4) el miedo al fracaso; 5) la pérdidecaiatrol sobre el trabajo; o 6) la
percepcion negativa de la innovacion tecnolégie@aPninimizar el impacto negativo
del cambio en los trabajadores de edad avanzadscemienda adoptar una estrategia
empresarial de implantacion que los tenga en cukatminimizacion de los problemas
que puede plantear la introduccién de cambios argeionales y tecnolégicos en el
caso de los trabajadores de mas edad necesariapasaepor atender los problemas
especificos de este colectivo, y ello, inserto em wstrategia bien definida de
implantacion de los cambios, y que tenga en cugntdamo y velocidad con el que se
suceden sus distintas fases de valoracion deudacgin inicial, de propuesta de una
decision inicial, de difusién, de preparacion, délsis de las primeras experiencias y
de generalizacion e institucionalizacion del cambio

Por otro lado, el ordenamiento juridico laboralrgtoal empleador amplias facultades
para gestionar el cambio en la empresa y en lasiogles de trabajo. No obstante, no de
forma absoluta ni ilimitada. Por ello, todo cambagicamente también el que afecte a
trabajadores de edad avanzada, debe respetar igleréguridico de instituciones
laborales como la movilidad funcional, la movilidgdografica o las modificaciones
sustanciales de condiciones trabajo que afectemnada, horario, turnos de trabajo,
sistema de remuneracion, sistema de trabajo ymeeuwtio, etc. Sin perjuicio de que la
mayor edad del trabajador sea siempre un elemeetteaen cuenta a la hora de tomar
decisiones sobre las consecuencias de tales calfpmio®jemplo, para seleccionar o
designar los trabajadores afectados por traslados anodificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo de caracter colectivo, dspgae es normalmente objeto de
determinacion durante el periodo de consultas cmh representantes de los
trabajadores), encontramos determinadas limitasionkegales que inciden
potencialmente en los trabajadores de mayor edagasdicular, en relaciéon con los
cambios funcionales.

Es posible que el cambio de puesto de trabajadesdmpefio de unas nuevas funciones
de un trabajador de edad avanzada lo colocaraa&sitwacion delicada si no se adapta
a las nuevas funciones o si no alcanza el rendimiadecuado en el nuevo puesto,
haciendo peligrar su propio empleo. En relacion esto, hay que recordar que el
propio articulo 52 del ET contempla como posiblagsas objetivas de extincion del



contrato de trabajo tanto la ineptitud sobreverdéd trabajador como su falta de

adaptacion a las modificaciones técnicas razonaplesadas en su puesto de trabajo. El
trabajador de edad avanzada podria verse expuesfiaa circunstancias con mas
facilidad que un trabajador mas joven, y por eode destacar en relacion con el
colectivo de trabajadores mayores la garantia gengue establece el articulo 39.3 del
ET para el ejercicio de la movilidad funcional, @eda cual no cabe invocar como

causa de despido objetivo la ineptitud sobrevenida falta de adaptacién en los

supuestos de realizacion de funciones distintdasdieabituales.

3. DERECHO AL TRABAJO Y DERECHO A LA SALUD LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE EDAD AVANZADA.

Reconocida que la “mayor edad” por si misma no sembsminucion de la capacidad
laboral y que el trabajador de edad avanzada ppiedengar su vida laboral hasta el
momento de su jubilaciéon efectiva, cabe cuestiensirello puede generar algun tipo de
riesgo laboral especifico que pudiera afectar seguridad o a su salud.

La edad es un factor tenido en cuenta por la LPRLhora de prever reglas especiales
de prevencion de riesgos laborales. Asi, en soudotR7 (Proteccion de los menores),
se establece la obligacion de evaluar especialméwgeriesgos especificos para la
seguridad, la salud y el desarrollo de los jovelesrados de su falta de experiencia, de
su inmadurez para evaluar los riesgos existenpegemciales y de su desarrollo todavia
incompleto”, pudiendo establecer el Gobierno licidaes a la contratacion de
trabajadores menores de 18 afios en trabajos gsenpea riesgos especificos. Sin
embargo, por el contrario, la LPRL no contemplasiaacion especifica de los
trabajadores de edad avanzada, al no poderse arecia edad a partir de la cual el
trabajador mayor merezca una especial proteccenidra determinados riesgos (pues
eso dependera de las circunstancias personalésofigisas de cada trabajador) y al no
considerarlos en todo caso como un grupo de riesgecial. Esta ausencia de
regulacion especifica se ha valorado positivam@at#i Sein, J.L. y Rodriguez Sanz
de Galdeano, B., 2015, p. 73) por no considerarSedad del trabajador” en si misma
relevante y por ser dificil establecer una edad dggmea a partir de la cual sea
necesario tomar medidas de prevencion especifieascondiciones subjetivas de cada
trabajador, el tipo de trabajo y las condicionesradizacion seran las variables que
permitiran en cada supuesto determinar si es necdsaar medidas de prevencion
especificas, aunque las mayores dificultades ssepi@an a la hora precisamente de
probar que la mayor edad genera de por si un rikedgwoal, pues a lo sumo lo que
provoca es una mera disminucion del rendimientlyona dificultad para llevar a cabo
determinadas funciones.

No obstante, existe cierto consenso en recondaugrdvencion de riesgos laborales de
los trabajadores de edad avanzada al genéricailar2® de la LPRL (Proteccion de
trabajadores especialmente sensibles a determinaskipos) en la medida que, en
aguellas ocasiones en que concurren otros factaresayor edad se pueda considerar
una “caracteristicas personal” que convierte dldjedor en especialmente sensible a
determinados riesgos.

Desde este punto de vista, si bien no por si miggeey si acompafiada de otras
circunstancias (tipo de funciones, complejidad @eds, responsabilidad, ritmos de



trabajo, etc.), la edad avanzada (55 afios o0 masgraga situaciones nuevas
potencialmente mas arriesgadas que antes, parael@ea) precisara tanto medidas de
promocién de la salud como notables readaptacidedss puestos de trabajo (enfoque
de gestidon organizacional). En todo caso, la auselecreferencia normativa especifica
en la LPRL no seria obstaculo para excluirlo de wacaion sistematica en las
evaluaciones de riesgos (articulo 16 de la LPR&)elaluacion especifica de los riegos
a los que estdn sometidos los trabajadores de adatzada se justifica desde dos
enfoques interpretativos (Molina Navarrete, C., Z0fp. 130-131): 1°) porque la
inclusion del factor edad en la gestion preventivaes sino el reflejo concreto de un
principio mucho mas amplio, el principio juridicoepentivo de adaptacion del trabajo
a la persona, atendiendo a sus circunstanciasrnaeso(articulo 15 del LPRL); y 2°)
por su propia consideracion del trabajador de emlsmhzada como un trabajador
especialmente sensible (en el sentido del menaoratculo 25 del LPRL). No
obstante, matizando que, en el sentido ya apunéadmas adecuado el primer enfoque,
pues el segundo, en lugar de reforzar la tutelardehjador de edad avanzada, podria
provocar una estigmatizacion de este colectivo, mueiene mas singularidad que la
natural progresiéon de su edad, cuya interacciérsasrcapacidades fisicas y psiquicas y
con la evolucion de la propia organizacion del djab“requiere de adaptacion
reconciliadora, no de una especial sensibilidad”.

En cualquier caso, se ha destacado la importarecia @valuacién de riesgos, de la
vigilancia de la salud, de la formacion e inforndacpara la seguridad y salud en el
trabajo de los trabajadores de mas edad. Asi, gamejemplo revela |&strategia 55 y
mas de acuerdo con los datos de la Encuesta Nadienal Salud (MSCPS), a partir de
los 55 afios, la poblacién es mas vulnerable a eni& sle procesos patoldgicos
directamente relacionados con el propio envejecitoig las patologias degenerativas
consustanciales con aquél y reflejo, por otra paé efecto acumulado a largo plazo
de los estilos de vida poco saludables (alta peeceéd de artropatias degenerativas,
hipertension, etc.). Ademas, una persona que lteaizando las mismas funciones
durante mucho tiempo genera una monotonia en semgesio que puede tener
consecuencias negativas en su salud. En base btadterior, para la citadastrategia

55 y masse hace necesario explorar algunas vias de a@tu#asi, por un lado aconseja
contemplar en las evaluaciones de riesgo los festatherentes a la edad y a la
antigtiedad. Por otro lado, y en base a los reqadtdd dicha evaluacion, proceder a una
adecuada planificaciéon de la actividad preventing incluya, con caracter prioritario,
un programa adecuado de vigilancia de la saludcé@seen funcion de los riesgos y
adaptada a la edad del trabajador, en la que skateren cuenta factores como la
movilidad limitada de las articulaciones, la disouion de la fuerza, la reduccién de la
capacidad funcional fisica, la reduccion de la @econ y de la capacidad para tomar
decisiones, la reduccién de la capacidad visuakdaccion de la capacidad auditiva o
la capacidad de reaccién ralentizada. Finalmeatebien se destaca la importancia de
las actividades formativas e informativas espeasfipor ejemplo, sobre como pueden
mantener y promover su propio rendimiento fisiqusigologico, estrategias frente a las
exigencias del trabajo, gestion del estrés, pregandel agotamiento, promocion de
buenos habitos de salud, nutricion o préacticas iieps). Para lograr los objetivos
citados, la citad&strategia 55 y mapropone al Ministerio de Sanidad, Politica Social
e Igualdad, en coordinacién con el Instituto Naalode Seguridad e Higiene en el
Trabajo (INSHT), la elaboracion de un documento goetenga e implemente todas
estas recomendaciones.



4. ALTERNATIVAS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA A LA EX TINCION
DE LA RELACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE EDAD
AVANZADA CON CAPACIDAD DISMINUIDA

El trabajador de edad avanzada se puede encoatralifecultades a la hora de realizar
las funciones asignadas y la prestacion de sesvigie constituye el objeto de su
contrato de trabajo. Ya sea porque la realizaciéntales funciones conllevan en
atencion a su edad algun tipo de riesgo laborabmioc medida preventiva se debe
adaptar la prestacion de servicios a las particlddes y caracteristicas personales del
trabajador, ya sea porque simplemente no alcanz@nelimiento adecuado en su
trabajo, existen mecanismos extintivos de la rétacie trabajo que harian peligrar la
continuidad del trabajador en la empresa, y queastos que tradicionalmente se ha
recurrido para superar dichas dificultades y tglesblemas de adaptacion de los
trabajadores de edad madura a los cambios opeeadds organizacion productiva,
tanto subjetivos (capacidad y aptitud), como obgeti(complejidad intrinseca de los
cambios). Como se ha sefialado (Sempere Navarro,yXdintanilla Navarrol, R. Y.,
dirs., 2009, p. 157), en periodos de crisis ecooargide cambios en la organizacion
del trabajo, y ante la necesidad de reducir plastillos empresarios han optado
generalmente por el despido de los trabajadoresdteedad con salarios mas altos y
gue suponen un mayor costo para la empresa, mérasi la productividad y
rejuveneciendo la fuerza de trabajo a la par queosgpensa al trabajador de mayor
edad con una elevada indemnizacion (acorde a sgiedad en la empresa) para
reducir la conflictividad. Pero esta solucion esuiitiente y provoca numerosos
perjuicios tanto para el trabajador como para laresa (qQue se descapitaliza de unos
recursos humanos valiosos por su experiencia y coomentos y que rompe el
equilibrio de la estructura de edades de la plaptiTal vez por ello en los ultimos afios
se esta tomando conciencia de invertir dicha teridel facilitar que el trabajador de
edad avanzada se mantenga en activo. Existenatlter® a la extincion de la relacion
laboral del trabajador de edad avanzada y a suwleaxpulsion del mercado trabajo.

Desde un punto de vista preventivo, la soluciérapascomo ya se ha insinuado, por
aplicar el principio general de la accion prevemtipie enuncia el articulo 15.1.d de la
LPRL: adaptar el trabajo a la personaDicho principio es aplicable respecto a los
trabajadores de edad avanzada tanto en la prop@poién de los puestos de trabajo,
eleccion de los equipos y métodos de trabajo, @siocen la definicion de la propia
prestacion de servicios. De cualquier modo, sadevhluacion de riesgos se concluyera
que la edad pudiera comenzar a serhandicappara que el trabajador desempefie
determinados puestos de trabajo, deberian plaateadas las opciones posibles, antes
de su salida del mercado de trabajo (como tamle&presamente, aconsejaba la
referidaEstrategia 55 y m3sEntre ellas, como medida preventiva, podrisobgto de
analisis la posibilidad de aplicar medidas de Héxiad interna en la empresa,
incluyéndose el cambio de puesto de trabajo (nuadlifuncional por razones de
seguridad y salud en el trabajo), junto con otrstsategias que, desde un enfoque
integral, estén dirigidas a la adaptacion del mudsttrabajo con el fin de garantizar la
seguridad y salud del trabajador mayor.

En todo caso, hay que recordar que las limitacigesofisicas sobrevenidas del
trabajador pueden incidir negativamente en la adpd@ara trabajar de modo diverso;
es decir, con caracter temporal o definitivo y canacter reversible o irreversible. El



marco juridico vigente establece un estatuto jooigirotector diferenciado para
diversas situaciones incapacitantes: discapacidadériga, incapacidad laboral,
situacion del trabajador especialmente sensibtijo@dn significativa de la capacidad
o discapacidad laboral no declarada (bien porquserftan cumplido con los requisitos
legalmente exigidos o porque, cualquiera que seeazan de ello, las padece el
trabajador como realidad juridico-factica, como eslec con las consecuencias del
envejecimiento). En cualquier caso, todas estama@dnes tienen un mismo efecto
“incapacitante” y constituyen supuestos de “discajzal laboral”, en el sentido mas
amplio de la expresion, comprensiva de cualquistricgion o impedimento del
funcionamiento de la actividad laboral, y suscéptide comprender un variado
conjunto de limitaciones psicofisicas o pérdidaslaleapacidad. Asi, como se ha
sefialado (Monereo Pérez, J.L., 2017, p. 847), ilagakiones psicofisicas de los
trabajadores pueden afectar a su capacidad pdrajaracon independencia de su
calificacion juridica en el marco de la incapacidachporal o la discapacidad o las
limitaciones de los trabajadores especialmentealdensa los riesgos profesionales o de
cualquier otra situacién juridica o factica (o necldrada y por tanto no reconocida
oficialmente) de reduccion o disminucion de su cajzal profesional. Sin embargo
esas situaciones de falta de capacidad laboralddubaradas”, como el caso de la
disminucién de capacidad que pueden sufrir losajealores de edad avanzada, aunque
igualmente necesitadas de tutela, han quedado exto anodo mas olvidadas o
relegadas en su tratamiento juridico.

La legislacion no ofrece una solucion clara a psbtblema, ni reconoce expresamente
al trabajador de edad avanzada con capacidad digfaipara el desempefio de sus
funciones habituales el derecho a continuar prdetaervicios. Las alternativas las
ofrece la negociacion colectiva. Por lo pronto, e® extraiio encontrar convenios
colectivos que definen expresamente lo que entrepde “trabajador con capacidad
disminuida”. Por ejemplo, el articulo 30 (Salud dedd) del Convenio colectivo
Provincial de Limpieza de Edificios y Locales dérdé@BOP de Jaén de 14 de marzo de
2017) definetrabajador con capacidad disminuideomo aquel que deja de estar en
condiciones fisicas o psiquicas para continuaizaaado eficazmente la tarea que venia
desempeiando en funcion de su “categoria” (sic}, aléo debido a accidente,
enfermedad o cualquier otra causa (como la edadyue no haya necesitado obtener la
baja de la Seguridad Social. En ocasiones se gxigelicha situacion sea declarada por
“el Servicio Médico de la empresa”.

De este modo, es la negociacion colectiva la gbgraralternativas a la necesidad de
modificar la prestacion de servicios de los tratb@jas de edad avanzada. No obstante,
hay que matizar que, como se evidencia en la progimicion de “trabajador con
capacidad disminuida”, dicha regulacion no suele eegpresamente dirigida al
trabajador de edad avanzada, sino genéricament@lquer trabajador que ha visto
disminuida su capacidad profesional por el motive gea (I6gicamente también por
razones de envejecimiento). Asi, aunque hay ocesien las que especificamente se
regula la adaptacion de las condiciones de traddgocapacidad real de un trabajador
de edad avanzada, en la mayoria de los casosr@srios colectivos regulan de forma
genérica, inespecifica, el reacoplamiento de isajadores con capacidad disminuida o
de trabajadores con discapacidad motivada por shgecircunstancias (accidente,
enfermedad, etc.), entre las que también se memtaoedad(por ejemplo, el articulo
77.1 del Convenio colectivo de la Construccién, B@¥E26 de septiembre de 2017,
cuando establece que el personal gpey edad u otra circunstancia, haya



experimentado una disminucion en su capacidad pEalizar las funciones que le
competen, podra ser destinado por la empresa ajdsabdecuados a sus condiciones
actuales, siempre que existan posibilidades pdoa @&ignandosele la clasificacion
profesional que proceda de acuerdo con sus nuewvosetidos, asi como la
remuneracion correspondiente a su nueva categmfasnal) o eldesgaste fisico,
psiquico o sensorial como consecuencia de una lgrddatada actividad profesional
(como, por ejemplo, refieren el articulo 13 del @mio colectivo de Industrias
Quimicas, BOE de 19 de agosto de 2015, o el aotitdB del Convenio colectivo de
Ford Espafa, BOE de 20 de mayo de 2014).

El analisis de la negociacion colectiva revela qaeceptualmente hay tres posibles
alternativas al cese de actividad del trabajadaraapacidad disminuida por razon de
edad: 1) la adaptacion del puesto de trabajo yad@réstacion de servicios del
trabajador; 2) el cambio funcional (movilidad fumaal, se entiende que manteniendo la
misma clasificacion profesional); y 3) la “reclasifcion” profesional del trabajador (su
encuadramiento en otro grupo profesional, o0 enaso,cen otra categoria profesional,
cuyas funciones pueda desempefiar). Sin embargdapesta clara distincion teérica de
estas tres figuras, su configuracion en la negugiamlectiva presenta una significativa
confusion conceptual. Los convenios colectivos dmablmayoritariamente de
“reacoplamiento” (y cuando no, de “recolocaciérggro algunas veces consideran
como tal la simple movilidad funcional y otras leclasificacién profesional del
trabajador. De hecho, en la negociacién colectieasgelen confundir movilidad
funcional y reclasificacion profesional, lo que pevocado ciertas dificultades en
nuestro analisis.

4.1. Adaptacion del puesto de trabajo y de la prestion de servicios

Como ya se ha indicado, lo normal es que la capddidica o psiquica del trabajador
se resienta al alcanzar una mayor edad y aprox@nadrgmbral de la jubilacion. Por ello
es importante que los trabajadores de edad avamqmasttan seguir desarrollando su
actividad profesional con normalidad, facilitandolena ordenacion del tiempo de
trabajo lo mas flexible, con descanso y pausasranogdas, sin que ello suponga una
reduccion del trabajo efectivo de trabajo. Y sioess asi de evidente respecto del
tiempo de trabajo, cOmo no respecto de las prdprasones que desempefian, respecto
de su propia prestacion de servicios. Asi, lagipati de recursos humanos destacan la
importancia de la “gestion de la edad” como exigende competitividad,
recomendando expresamente a las empresas el yaonaw Dictamen del Comité
Econémico y Social Europeo sobre “El impacto ecaodny presupuestario del
envejecimiento de la poblacion” (punto 3.6) paskr tin enfoque basado meramente en
la edad a otro basado en capacidades concretagstBenanera, se han destacado dos
cuestiones fundamentales a resolver (Sempere Navakl. y Quintanilla Navarrol, R.
Y., dirs., 2009, pp. 107 y 158 a 160): 1) determopzé necesidades tiene un trabajador
de edad avanzada; y 2) qué adaptaciones espedétasiesto de trabajo precisa para
gue siga trabajando en condiciones satisfactoaato tpara si mismo como para la
empresa que lo ocupa. Por ello, implicitamente ue qubyace es la necesidad de
“redisefar los puestos de trabajo” de forma quadspten a las caracteristicas de los
trabajadores de edad avanzada, o que aconseaeiadn cuenta la edad del trabajador
desde la misma definicion de los puestos de trapajeterminacion del sistema de
clasificacion profesional aplicable.



Desde esta perspectiva, son interesantes las pantg®mendaciones que al respecto
ofrece el Instituto Nacional de Seguridad e Higiezre el Trabajo:NTP 367:
Envejecimiento y trabajo: la gestion de la edadas recordar la necesidad de integrar
en la gestién de la empresa el aumento progresiia ddad media de los trabajadores
y la correspondiente evoluciéon de sus aptitudesofisioldgicas (determinandose
previsiones segun edad y segun sus aptitudes} yatheertir que en ocasiones son las
propias condiciones de trabajo las que hacen wiejmbajador (mas que el declive de
las capacidades de éste) considera necesariofradiss puestos de trabajo de forma
gue se adapten a las caracteristicas de los tdaivegade edad. Asi, esta medida no solo
haria posible que el trabajador siguiera mas tieerpel puesto sino que contribuiria a
preservar su salud. Para ello, el analisis depétudes de los trabajadores constituye
uno de los elementos de integraciéon de los recuraosganos en el desarrollo de un
proceso industrial, siendo su finalidad el aseglmaadecuacion de los puestos de
trabajo a las caracteristicas de la poblacion. Bstélisis permite comparar las
categorias de aptitudes con las categorias deosudsis pasos necesarios para el
desarrollo de una correcta adaptacion de los paiestdrabajo son: 1) el estudio de las
aptitudes globales de la poblacion; 2) la adecma@atre las aptitudes de los
trabajadores y las exigencias del puesto; 3) edastde las aptitudes que exigiran los
puestos de trabajo en el futuro; 4) la comparaeidine las exigencias de los puestos
actuales y las exigencias previsibles; y 5) laifididad del personal basada en la
formacion y el reciclaje permanente. En todo ctsgestion preventiva debe tener en
cuenta la programacion de las acciones formatiegesarias y el problema de la no
transmision del “saber hacer” adquirido por la egreia, que puede perderse si no hay
renovacion de mano de obra.

De esta forma, conforme a la mencionada Nota Téaméc Prevencion, la adaptaciéon
del trabajo puede operar a nivel individual o ctivec 1) A nivel individual se trataria
de dar soluciones concretas a las necesidadesypamtis de un determinado trabajador,
encontrando de entre los puestos de trabajo etesteamquél que mejor se ajuste a los
problemas de salud y capacidad de trabajo redu®dana persona concreta, o bien a
establecer horarios de trabajo particulares o paysagramadas. Seria la propia
empresa quien, en funcion de multiples variables;idiria qué medidas podrian
establecerse. Entre las principales actuaciongqausden destacar: a) el redisefio del
trabajo, que a menudo se realiza para un trabagaamreto, y que conllevaria cambios
que redujeran el esfuerzo fisico, redistribucion lae tareas de trabajo, el uso de
principios ergonodmicos, etc.; b) el cambio de t@baplicable fundamentalmente a
situaciones de industrias en declive o incorporad® nuevas tecnologias o cambio de
capacidades fisicas o mentales del trabajador; & cambio tecnolégico, que tanto
elimina viejos puestos de trabajo como crea otrosvos, que tanto mejora las
condiciones de trabajo para algunos como actla dmam@ra para otros. 2) A nivel
colectivo, se trataria del establecimiento de jpakit a largo plazo de mejora de las
condiciones de trabajo, planes industriales queerit considerar los sistemas
tecnolégicos y organizativos teniendo presente cigsacidades funcionales de los
trabajadores y su evolucion.

En relacién con esta modificacion del puesto deajay de la prestacion de servicios
para adaptarlo a las caracteristicas personalesatejador de edad avanzada podria
aplicarse, por analogia, los mismos condicionagteslos previstos para trabajadores
con capacidad disminuida por otras circunstaneasparticular, por discapacidad. De



este modo, podrian limitarse tales modificacionel® @ aquellas que constituyan
adaptacion “razonable” de las condiciones de toaluklg los trabajadores de edad
avanzada. Se trata de que dicha adaptacion noterasud carga excesiva para la
empresa. De este modo, tanto las previsiones kegadea la adaptacion de las
condiciones de trabajo de los trabajadores concadguh disminuida por discapacidad
(y en concreto, el articulo 2.m de la Ley Geneegjutadora de los Derechos de las
Personas con Discapacidad que entiendeamstes razonableson “las modificaciones

y adaptaciones necesarias y adecuadas del amliigiote social y actitudinal a las
necesidades especificas de las personas con digtzba@ue no impongan una carga
desproporcionada o indebida”) como las clausulasemcionales que circunscriben
tales adaptaciones de las condiciones de trabajos asupuestos en los que no
constituyan una “carga excesiva’ para la empresa €atre otros, el articulo 20 del
Convenio colectivo de la Industria de la Alimengaecde Almeria, BOP de Almeria de
31 de julio de 2017, precisa que para determinanaicarga es excesiva “se tendra en
cuenta si es paliada en grado suficiente mediastenkedidas, ayudas o subvenciones
publicas para personas con discapacidad, asi aosnmobtes financieros y de otro tipo
gue las medidas impliqguen y el tamafo y el volunden negocios total de la
organizacibn o empresa”), podrian resultar aplesbtambién al caso de los
trabajadores con capacidad disminuida por razé@udd.

En cualquier caso, el tratamiento de los convenmsctivos sobre el redisefio del
puesto de trabajo y adaptacion de la prestaciosedécios del trabajador de edad
avanzada es bastante simple, limitAndose en larmfaaye los casos a reconocerla como
primera medida a adoptar, con caracter previo feppte al recurso a la movilidad
funcional. Asi, como ejemplos ilustrativos, el @wtd 21 del Convenio colectivo del
Transporte de Mercancias por Carretera de AIm8@P(de Almeria de 5 de octubre
de 2016), que se limita a reconocer que los empossestan obligados a adoptar las
medidas adecuadas para la adaptacion del puestwabajo en funcidn de las
necesidades de cada situacion concreta; el ar2qutiel Convenio colectivo Provincial
del Sector de Manipulado y envasado de frutasaliwat y flores de Almeria (BOP de
Almeria de 10 de noviembre de 2016), que estabipme “las empresas vendran
obligadas a reconvertir su puesto de trabajo pdaptarlo a las nuevas condiciones
fisicas del trabajador”; o el articulo 30 (Saluoldeal) del Convenio colectivo Provincial
de Limpieza de Edificios y Locales de Jaén (BOBakn de 14 de marzo de 2017), que
establece que “al alcanzar cualquier trabajadaréadgsemperie tareas de una elevada
carga fisica la edad de 55 afos (y siempre queisghofa lo solicite, por peticion
expresa y escrita), se procurara por la empreganmar el trabajo de forma que, sin
vulnerar los derechos de los restantes trabajadsrese le asignen las tareas de menor
carga fisica” (tratandose de una simple adaptaci@anizativa de su prestacion de
servicios, sin merma salarial ni profesional).

4.2. Movilidad funcional

Como ya se ha dicho, el cambio funcional constitatya solucion a la inadecuacion de
las aptitudes psicofisicas del trabajador de edahzada a las exigencias de su
prestacion de servicios. Aunque el empresario gbzauna amplia libertad para
determinar las nuevas funciones que se encomiealdesbajador mayor, no resultaria
descabellado exigir, analogamente a lo que sucedé&r@s casos, y como garantia para
el trabajador, que primero se intente un cambiccitumal a un puesto de trabajo



compatible con la capacidad laboral del trabajaldoedad avanzada correspondiente al
mismo grupo profesional en el que se encuentra aginado profesionalmente
(movilidad funcional interna u horizontal), y satoando no sea posible se recurra a
otros puestos de trabajo correspondientes a otup®g profesionales, tanto superiores
como inferiores (movilidad funcional externa o ieal). En ocasiones, dicho cambio
funcional constituiria una auténtica medida prevangjue tiene por objeto evitar un
riesgo laboral a un trabajador especialmente dengkobre el particularyid.
Almendros Gonzéalez, M.A., 2012, pp. 1059-1093).

No obstante, nos encontramos ante un supuestogreda disminucién de capacidad
por envejecimiento sobreviene paulatinamente dlaja@lor que ya se encontraba
prestando servicios en la empresa, y que dichaimisndn sera previsiblemente
irreversible. Es cierto que la disminuciéon de caadt laboral del trabajador de edad
avanzada puede admitir un cambio funcional temp@al ejemplo, el articulo 44 del
Convenio colectivo de Johnson Controls Alagén, BleFZaragoza de 9 de febrero de
2016, reconoce escuetamente que “cuando hayan aldes@p las causas o
circunstancias que motivaron el establecimientoladsituacion de disminucién de
aptitud, el trabajador se reintegrara a la situadié régimen normal de trabajo”), pero
la irreversibilidad de la situacion aconseja queaghbio de funciones sea definitivo. En
tales casos, esta movilidad funcional indefinidancaestar expresamente amparada por
el articulo 39 del ET, requeriria acuerdo entretrebajador y el empresario. No
obstante, mas que recurrir a la movilidad funci@masentido estricto, lo adecuado seria
reclasificar profesionalmente al trabajador en atedegoria profesional o grupo
profesional a los que corresponda unas funcionepatbles con las circunstancias del
trabajador. Tal vez ello contribuya también a gsi& ¢éan extendida en la negociacion
colectiva la confusion conceptual entre movilidadndional y reclasificacion
profesional. Asi, por ejemplo, el mencionado alticdi7.1 Personal de capacidad
disminuidg del Convenio General de la Construccion (BOE @ed@ septiembre de
2017), aungque reconoce la posibilidad de ser degtimpor la empresa a trabajos
adecuados a sus condiciones actuales como un supdesmovilidad funcional
(ubicandolo sistematicamente dentro del Capituldlb¢ilidad Funciona) luego exige
que se le asigne “la clasificacion profesional gqueceda de acuerdo con sus nuevos
cometidos”. Realmente no se trata de un supuestmalalidad funcional, sino de
reclasificacion profesional. Y es que la movilidadcional conlleva la ruptura temporal
(o en su caso, indefinida) del principio de coreggfencia funcion-categoria (0 mejor
dicho, funcidn-clasificacion profesional), pero agos encontramos ante un supuesto
en el que el trabajador se la asigna una nuevdicd@sdn profesional, en la categoria
gue mejor se adapte a las caracteristicas y lairdisdn de capacidad de trabajo del
trabajador de edad avanzada.

Normalmente, los convenios colectivos son muy desuen la regulacion de la
movilidad funcional por disminucion de capacidad wabajador de edad avanzada.
Como ejemplos ilustrativos, el articulo 16 del Gamw colectivo de Perfumeria y
Afines (BOE de 19 de enero de 2016), que se liraitdeclarar que las empresas
destinaran “a trabajos adecuados a sus condicianés$ trabajadores con capacidad
disminuida por desgaste fisico natural “como comsecia de una dilatada vida al
servicio de la empresa”; el articulo 39 del Convarulectivo del Personal de Tierra de
Iberia (BOE de 22 de mayo de 2014), que dispone“gu&mpresa, por su propia
iniciativa, o a peticidon del trabajador, procuracéplar al personal cuya capacidad haya
disminuido por edad, estado de salud, accidente,aetrabajos mas adecuados a sus



condiciones fisicas”; el articulo 36 (Capacidadniligiida) del Convenio colectivo de
Corporacion de Medios de Andalucia (BOJA de 1Qud@jde 2016), que establece que
“en el supuesto de que la Direccion de la Empresadde la disminucién en el
rendimiento, debe ocupar al trabajador en un pustoabajo adecuado a su capacidad
residual”; el articulo 53 (Capacidades diferentdsl) CC de la Industria del Calzado
(BOE de 19 de julio de 2016) que dispone gue lgzresas acoplaran al personal cuya
capacidad haya disminuido por edad u otras cirangis, antes de la jubilacion,
destinandole a trabajos adecuados a sus condicionet citado articulo 30 del
Convenio colectivo Provincial de Limpieza de Eddxy Locales de Jaén (BOP de
Jaén de 14 de marzo de 2017), que ademas dispaneurtu vez declarada la
disminucién de capacidad por el Servicio Médicolalempresa “se asignard a este
trabajador/a una tarea adecuada a su capaciddmhiate®le a trabajos adecuados a sus
condiciones, previa peticion de éste, expresajtasen este sentido”.

Con cierta frecuencia, se aflade algun condiciondéimée o garantia adicionales. Se
puede condicionar dicho cambio funcional al hech@ule haya algun puesto de trabajo
vacante que sea compatible con la aptitud psicafidel trabajador de edad avanzada,
se puede limitar el nUmero de trabajadores concodgud disminuida por razon de edad
gue puedan desempefar determinadas funcionesgede pconocer expresamente una
garantia salarial al trabajador (evitando asi ueama retributiva), se puede exigir el
derecho de los representantes de los trabajadoses mformados de tales cambios
funcionales e incluso éstos pueden participar edetarminacion de los puestos de
trabajo o funciones adecuados para los trabajadoresapacidad disminuida por razén
de la edad. Asi, por ilustrar lo dicho con algumasos, el articulo 74 (Segunda
actividad) del Convenio colectivo de Aguas de Hag®0JA de 26 de marzo de 2015)
que expresa que “el personal que, por disminuc®rsus aptitudes psicofisicas, no
pudiera desempefar las funciones propias de stiopdiesrabajo tendra derecho (...) a
ocupar otro puesto de trabajo de categoria sinoilarferior al del que es titular y
adecuado a sus limitaciones y capacidades, siegugrexistan vacantes en la plantilla
de personal. En todo caso se mantendran las ratiies consolidadas anteriormente
(...). EI Comité de Seguridad y Salud llevara a calbestudio y valoracion de los casos
de capacidad disminuida” y la empresa elaboraréstndio sobre puestos de trabajo
susceptibles de ser ocupados por personal conidagatisminuida; el citado articulo
39 del Convenio colectivo del Personal de Tierrdlaeia (BOE de 22 de mayo de
2014), que establece que el personal al que sayl@nhcambiado las funciones por
disminucién de su capacidad por razon de la edadscedera del 15 por 100 del total
de la categoria respectiva y sera destinado alonpieesto con respeto de la totalidad de
sus percepciones fijas que viniera percibiendoahastmomento de su cambio de
destino”, y ademas, la Disposicion Transitoria di@&a especificamente una Comision
para trabajadores con capacidad disminuida; etudoti8.3 (Personal con capacidad
fisica disminuida) del Convenio colectivo estatalRhstas, Papel y Carton (BOE de 19
de mayo de 2016), que prevé que las empresasealesiipersonal cuya capacidad haya
disminuido por edad “a trabajos adecuados a sudi@ones, siempre que existan
vacantes”; el articulo 54 (Capacidad disminuidd)Qtenvenio colectivo de Mataderos
de Aves y Conejos (BOE de 28 de marzo de 2014grtétulo 103 del Convenio
colectivo de Ford Espafia (BOE de 30 de mayo de)2@fi#e tras precisar que el
Comité de Seguridad y Salud, entendera de los girn@ntos sobre la recolocaciéon de
los trabajadores con capacidad disminuida, estabtpe en los casos en que la
capacidad disminuida tuviese su origen en el “dasgdisico natural como
consecuencia de una dilatada vida al servicio dent@resa”, al trabajador se le



garantizaran las percepciones correspondientelsnreoneento del cambio de puesto; los
articulos 11 (Movilidad funcional) y 54 (Personainccapacidad disminuida) del
Convenio colectivo de la Industria Metalgraficag/Fabricacion de Envases Metélicos
(11 de agosto de 2015), que respectivamente reenngge cuando fuese necesario
efectuar movilidad del personal en razén de la @dpd disminuida del trabajador
motivada por desgaste fisico natural en la emprasajpre que ésta no le impida
desarrollar otro trabajo, la Direccién acoplaréste eoersonal al puesto mas adecuado,
asignandosele al trabajador el salario y la primaespondientes al nuevo puesto de
trabajo, y en todo caso informando previamenterapgeesentacion de los trabajadores;
o el articulo 27 (Cambio de puesto por disminugsitofisica) del Convenio colectivo
de ABC Sevilla (BOJA de 17 de mayo de 2017) querdaha que en los supuestos de
disminucién psicofisica para el trabajo en los geeconseje un cambio de puesto de
trabajo “el trabajador tendrd prioridad para ocupgra vacante, acorde a sus
conocimientos y caracteristicas”, que dicho cang@ocomunicara oportunamente al
Comité de Empresa, y que los trabajadores afectaalosstos cambios “mantendran, a
titulo personal, los conceptos salariales fijogespondientes al grupo profesional que
venian desempefiando y, en su caso, los complenmueadsivieran reconocidos como
condicion mas beneficiosa”.

Otras veces, el detalle y extension con el quenalgconvenios colectivos regulan las
medidas a adoptar ante la disminucion de capaddbtrabajador, también por razén
de la edad, puede ser tal que dé lugar a la crea@edun Reglamento especifico. Por
ejemplo, el Convenio colectivo de Renault EspaffaERle 28 de septiembre de 2016)
define en su Anexo Il todo uReglamento sobre disminucion de aptitud para el
desempefio de un puesto de tralerjcel que se precisan las causas, el 6rgano atafini
de la situacion, el tramite, el régimen de apliéagcila creacidon de una comision
especifica de disminucion de aptitud, la definicida sus funciones e incluso el
procedimiento de reintegro del trabajador a laasitin normal de trabajo.

4.3. “Reclasificacién” profesional

El contenido funcional de la prestacion de sersicibe todo trabajador viene
determinada por su clasificacion profesional. Rigcho encuadramiento profesional del
trabajador se tiene en cuenta su formacion y tiohees, sus aptitudes profesionales y el
tipo de tareas o funciones que realizara. El testlwmaj desempefiara “genéricamente” el
tipo de trabajo y las funciones correspondientegrapo o categoria en la que se
encuentra clasificado profesionalmente, sin pdguide la especificacion de la
prestacion de servicios objeto del contrato deajmaue se ejerce por el empresario en
el marco de las facultades directivas y organiaatidel trabajo, teniendo en cuenta la
capacidad real de los trabajadores, cuestion edpemsite relevante en el caso de
trabajadores de edad avanzada.

Nos encontramos asi ante el tradicional princigocdrrespondencia entre “categoria
profesional y funciones” (que ahora seria mas ctor&ebautizar” como principio de
correspondencia entre “clasificacion profesiondliyciones”). No obstante, cuando el
trabajador ve disminuida su capacidad de trabajebtanscurso natural del tiempo y
tiene dificultades para continuar desempefiandaaafiente y con el rendimiento
adecuado su prestacion de servicios, se produridauptura de dicho principio. Como
solucion a ello, y también, como no, como altemaath la extincion de la relacion



laboral y como modo de continuar trabajando ennhgpresa, se puede plantear la
asignacion de un nuevo grupo profesional (o, ero aes subsistir, de una nueva
categoria profesional). Se trataria asi de consefjireacoplamiento” del trabajador
mediante una “reclasificacion” profesional del &golor para adaptar la prestacion de
servicios a sus actuales aptitudes psicofisicas, aygntualmente se han podido ver
mermadas por el paso del tiempo. De esta manerdiamie esta reclasificacion
profesional derivada de un pacto o acuerdo enéfgagador y empresario (como se
deduce del articulo 22.4 del ET) se recuperariariatipio de correspondencia entre
“clasificacion profesional y funciones” a la paregse evitaria la extincion del contrato
de trabajo (previsiblemente como despido objetiooipeptitud sobrevenida o falta de
adaptaciorexarticulo 52.1.a del ET).

Esta solucidén es especialmente adecuada para eesalveadaptacion profesional del
trabajador de edad avanzada, por cuanto la dismmude su capacidad laboral va a ser
previsiblemente irreversible. En el hipotético cak® que fueran disminuciones de
capacidad temporales o transitorias, salvo quetitayera una suspension del contrato
de trabajo por incapacidad temporal que fuera raéuktnte certificada, seria mas
conveniente el recurso a la movilidad funcionaid.( supra 4.2) para adaptar
temporalmente la prestacidbn de servicios mientrassigta la disminucion de la
capacidad psicofisica del trabajador de edad adanzzon retorno a sus funciones
habituales una vez recuperada su capacidad laboral.

Asi, si no es posible la adaptacion del puestaat®mjo o de la prestacién de servicios
del trabajador de edad avanzada en el marco d&rido funcional que define el grupo
profesional o la categoria profesional en la queeseuentra clasificado, se hace
necesaria una nueva clasificacion profesional dsbajador. Dicha reclasificacion
deberia de realizarse preferentemente para el gegsende otros puestos de trabajo
adecuados a su capacidad y a sus aptitudes peetgiesca grupos profesionales o
categorias analogas o0 jerarquicamente equivalentes,si no fuera posible,
correspondientes a grupos o categorias supergmadciendose en tal caso un ascenso
del trabajador. De este modo se consigue al miseropb solucionar la falta de
capacidad del trabajador de edad avanzada parauanton su anterior prestacion de
servicios y garantizar sus derechos profesiondesa ello, eso si, se exige que el
trabajador de edad avanzada cuente con la suficieapacidad laboral para el
desempefio de los cometidos y tareas corresponslientsu nueva clasificacion
profesional. Precisamente por esta Ultima exigemdapor lo que, aunque seria
preferible asignarseles tales puestos de trabajdugar de los jerarquicamente
inferiores, en la practica empresarial 10 que swaEentecer es que tiene lugar una
reclasificacion profesionah peiusdel trabajador del trabajador de edad avanzadss, pu
normalmente las vacantes adecuadas a su capadsdaidudda corresponde a grupos o
categorias inferiores.

Aunque la negociacién colectiva suele eludir elléwaBlirectamente de reclasificacion a
la baja o modificacionn peiusde la clasificacion profesional, lo cierto es quéos
trabajadores de mayor edad los convenios coleckessuele reconocer un derecho de
reacoplamiento voluntario a un puesto de trabajopadible con su disminucion de
capacidad, normalmente correspondiente a grupategarias inferiores. Al menos esta
reclasificacion del trabajador de edad avanzadarengrupo o categoria inferior al que
se encontraba clasificado le permitiria la contdadide la prestacion de servicios. No
hay que perder de vista que, como ya hemos sefidgadsminucion de la capacidad



profesional del trabajador que redunda en una iibidad de prestar servicios o en
una disminucion del rendimiento por debajo de los/elas pactados o
convencionamente exigibles en su puesto de trgduegde ser causa de despido. De este
modo, la reclasificacion profesional del trabajadmm la asignacion de un puesto de
trabajo adecuado a sus circunstancias, constitogesalucion alternativa al despido.
Pero también hay que tener en cuenta que, pomélacm, aquella disminucion de las
facultades fisicas y psiquicas del trabajador quere@percutan negativamente en el
trabajo no necesita la adopcion de ninguna medidasificatoria. El trabajador puede
continuar desempefiando adecuadamente la prestitidoral correspondiente a su
grupo o categoria profesional.

Respecto a la naturaleza de esta reclasificaciofegonalin peius (vid. Almendros
Gonzalez, M.A., 2002, pp. 313-316), todo dependdracomo se configure en la
negociacion colectiva, (1) que sea un derechordbhjador de edad avanzada, (2) que
se trate de una simple preferencia para ocupavdeantes adecuadas o (3) que se
considere dentro de las facultades organizativhem@resario. Como derecho a la
reclasificacion del trabajador de edad avanzaddrdesiempre caracter voluntario y
debera contar con el consentimiento del trabajafiorcualquier caso, y aunque se
configure como una facultad directiva y organizatiel empresario, el trabajador que
no esté conforme con su reclasificacion profesideadra derecho a presentar la
correspondiente reclamacion judicial. Asi, por gemel articulo 38 del Convenio
colectivo de la Industria Salinera (BOE de 16 drednbre de 2014) o el articulo 77.3
del Convenio colectivo de la Construccion (BOE d& d& septiembre de 2017)
reconocen que “el trabajador que no esté conforame su paso a la situacion de
capacidad disminuida o con la nueva categoria quie ssigne, podra interponer la
oportuna reclamacién ante la jurisdiccion competent

En cualquier caso, y sea considerado 0 no comoeveckio del trabajador de edad
avanzada al reacoplamiento, como ocurria tambiénl@omovilidad funcional, los
convenios colectivos suelen condicionar la redlzsifon profesional del trabajador a la
existencia de vacantes adecuadas. Por ello, en dasconcurrencia de varios
trabajadores de edad avanzada con capacidad didmiguque no haya suficientes
vacantes compatibles con sus condiciones psica$isigara todos ellos, algunos
convenios colectivos establecen un orden de padrign atencion a diversas
circunstancias, como la antigiiedad en la emprasamhyores cargas familiares que
tenga o la no percepcion de subsidio o0 ayuda eccadguna. En este sentidad. el
articulo 103 del Convenio colectivo de Ford Esp@iaE de 30 de mayo de 2014), el
articulo 13 (puntos 2 y 3) del Convenio colectieolddustrias Quimicas (BOE de 19 de
agosto de 2015) o el articulo 18.10 del Convenleativo de Industrias de Conservas
de Pescado y Marisco (BOE de 25 de enero de 201cI)iso a veces se determinan
procedimientos de ascenso y de promocion intermmecéfgcos para reclasificar
profesionalmente a todos los trabajadores con @gzhaisminuida en determinados
grupos profesionales. Por ejemplo, el articulo §Li&itaciones fisicas) del Convenio
colectivo estatal de Pastas, Papel y Carton (BOBd#e mayo de 2016) establece que
“el personal de los grupos 2 y 3 estard integradefepentemente por aquellos
trabajadores de la empresa que, por motivos de dadtengan su capacidad fisica
disminuida, con la Unica excepcion de aquellos tpsesle trabajo que para el
desempeiio de su funcidén precisen, dentro de esipegj estar en posesion de alguna
especializaciéon o de las facultades fisicas neieasspara cubrir el nuevo puesto de
trabajo. En el supuesto anterior, la empresa, m@miencion del Comité de Empresa o



delegados de personal, determinara en cada cgsodedencia de cubrir las vacantes
de estos grupos con el personal adecuado. Lossascgprovision de vacantes en estos
grupos seran por concurso-oposicion entre tododrétmjadores de la Empresa con
capacidad disminuida”.

En relacion con la remuneracion del trabajador dadeavanzada reclasificado
profesionalmente, y conforme al principio de eglgmeia entre clasificacion
profesional y salario, la regla general es que daibucion a percibir serd la
correspondiente a su nueva clasificacion profesignaor tanto, a sus nuevas funciones
y a su nuevo puesto de trabajo (como ejemplogaiisds: el articulo 68 del Convenio
colectivo de la Industria de Conservas Vegetal€3E Rle 30 de marzo de 2017; el
articulo 33 del Convenio colectivo para la Acuiatdt Marina, BOE de 19 de agosto de
2015; el varias veces citado articulo 77.1 del @aitv colectivo de la Construccion,
BOE de 26 de septiembre de 2017; o el articuloe3TCdnvenio colectivo de Industrias
de Alimentos Compuestos para Animales, BOE de 7oaeabre de 2016, cuando
dispone que “el salario que le correspondera bhjealor en su nueva situacion sera el
correspondiente a la categoria profesional asighadaveces se presenta distinta
solucion segun la causa que provoca la disminud&la capacidad sea la edad u otra
distintas, correspondiendo la retribucion del nugigo o categoria profesional en los
casos de reclasificacion del trabajador de edadza, pero no si es por otro motivo.
De este modo, por ejemplo, el articulo 38 del Caomvecolectivo de la Industria
Salinera (BOE de 16 de diciembre de 2014), trasn@wer que “el personal que, por
edad u otra circunstancia, haya experimentado ismirtliciéon en su capacidad para
realizar las funciones que le competen, podra sstircado por la empresa a trabajos
adecuados a sus condiciones actuales, siempre xigtaneposibilidades para ello”,
precisa que se le asignara “la clasificacion quedeesponda de acuerdo con sus
nuevos cometidos, asi como la remuneracion comels@ate a su nueva categoria
profesional, salvo que la disminucion de la capatiskea consecuencia de accidente de
trabajo o enfermedad profesional, en cuyo case garantizara la retribucién anterior,
si no recibe alguna prestacion econdémica de la rikgh Social”. Pero, con
independencia de lo anterior, excepcionalmente itamitay convenios colectivos que
en beneficio del trabajador de edad avanzada qeebaeclasificadan peiusrompen
dicha correspondencia entre salario y clasificacgnofesional, manteniendo la
retribucion correspondiente a su anterior encuaraim profesional, lo que como
veremos a continuacion es frecuentemente reconqaddos convenios colectivos,
como por ejemplo sucede con el articulo 12 (Petsmova capacidad disminuida) del
Convenio colectivo de Cableven (BOJA de 10 de mdgo2016), cuando para el
personal cuya capacidad de trabajo haya disminpmlola edad dispone que “la
empresa obligatoriamente lo acoplara, de acuerdol@aepresentacion sindical, a
trabajos adecuados a sus condiciones, sefialandaseuava clasificacion profesional
de acuerdo con tales trabajos, pero manteniéndaseettibucion que viniera
percibiendo, siempre y cuando exista un puestonvacg el trabajador tenga la
formacion necesaria para desempefiarlo”.

El analisis de la negociacién colectiva nos pone ndenifiesto que suele ser
relativamente frecuente recurrir a este reacoplatmie recolocacion de los trabajadores
de edad avanzada en puestos de trabajo adecuadissaptitudes psicofisicas y a su
capacidad profesional mediante su reclasificaci@fiepional. Sirvan como ejemplo el
articulo 34.2 del Convenio Colectivo de Imtech 8paiLU Campo de Gibraltar (BOP
de Céadiz de 14 de mayo de 2013), segun el cupkrabnal cuya capacidad de trabajo



haya disminuido por la edad, la empresa obligatogige lo acoplara, de acuerdo con la
representacion de los trabajadores, a trabajosiades a sus condiciones, sefialandose
una nueva clasificacion profesional de acuerdotal®s trabajos, pero manteniéndose la
retribucion que viniera percibiendo; el articulo921 del Convenio colectivo de
Finanzauto S.A. (BOE de 1 de septiembre de 20@8)ebque la empresa acoplara a
puestos vacantes existentes y en los que puedarrales sus conocimientos,
experiencia y que sean mas adecuados a sus caowdicitsicas, intelectuales y
profesionales, al personal que se vea afectado ymar disminucidon fisica e
imposibilitado para desarrollar el trabajo que hadimente ejerce en la empresa, ya sea
por accidente, edad o estado de salud, teniender@neia absoluta para la ocupacion
de otro puesto de trabajo, siempre que tenga dppitwa el mismo; el articulo 19
(Capacidad disminuida) del Convenio colectivo derdibola Grupo (BOE de 9 de
agosto de 2017), que establece que cuando un adabajcomo consecuencia de
informe médico-profesional elaborado por los SévgidViédicos de empresa, fuera
considerado con capacidad disminuida para el des@mpe las funciones de su
ocupacion/puesto de trabajo “sera destinado adanta mas idénea a sus aptitudes y
conocimientos profesionales, a poder ser dentreuentorno social”’, teniendo en
cuenta que “si un trabajador fuera recolocado @osemotivos en una ocupacion
encuadrada en escalon inferior, conservara suéesdal procedencia a titulo personal”;
o el articulo 62 (Personal con capacidad disminumil Convenio colectivo del
Transporte de Viajeros por Carretera de AlmeriaKBi{@ Almeria de 2 de marzo de
2017), que tras reconocer que en los casos de rdisian de facultades de un
trabajador las empresas “por iniciativa propia @eicion del trabajador, podran
disponer el pase de éste a una categoria infersoiperior o a otro grupo profesional,
destinandolo a un quehacer compatible con susudest, curiosamente precisa que
“para efectuar este cambio de categoria o de gespmdispensable, por parte de la
empresa, instruir el oportuno expediente ante leordad Laboral, acompafiado del
reconocimiento facultativo del interesado, el aeah oido inexcusablemente”.

Excepcionalmente, hay ocasiones en los que la rsgdc colectiva prevé tramites y
procedimientos especificos para la reclasificagéofesional del trabajador de edad
avanzada. Por ejemplo, el articulo 10Rragnitacion de las reclasificaciones por
disminucién de capacidaddel Convenio colectivo de Ford Espafia (BOE ded80
mayo de 2014) establece un detallado procedimieata dicha reclasificacion, en el
gue entre otras cosas dispone gue solo seranddanitas peticiones de reclasificacion
profesional realizadas: a) a instancias de lossjefe la linea jerarquica del
departamento a que pertenezca el trabajador, cudedmlamente se justifique la
peticion; b) a instancia del propio Servicio Médiben de oficio, bien a instancia de
los servicios médicos de la Seguridad Social; @ @stancia del interesado, previa
justificacion médica.

En cualquier caso, y conforme a todo lo dicho, fmsestos de trabajo donde
habitualmente se “reacoplan” los trabajadores empacidad disminuida por razén de la
edad suelen ser aquellos de menor complejidadreasty menores exigencias fisicas,
correspondientes a los grupos o categorias profs® jerarquicamente inferiores. Con
bastante frecuencia los trabajadores de edad adaseareclasifican profesionalmente
en el grupo de Oficios Varios o en el grupo de 8abws, en categorias profesionales
tales como Portero, Ordenanza, Conserje o0 Vigilahtdtulo meramente ilustrativo,
podemos citar algunas clausulas convencionalespo coon ejemplo el articulo 21
(Capacidad disminuida) del Convenio colectivo dsttSr de Curticion de Pieles (BOE



de 27 de mayo de 2014) que determina que “las eapracoplaran al personal cuya
capacidad haya disminuido por edad” y “proveer&nplazas de porteria, conserjeria,
vigilancia, etc., con personas que por (...) edadnza@d@a no puedan seguir
desempeiando su oficio con el rendimiento nornmsémpre que no tengan derecho a
subsidio, pension o medios propios para su subsisteEl personal acoplado percibira
el salario de acuerdo con la categoria que deseshpé&f idénticos términos se
pronuncian otros convenios colectivos: el artici5 del Convenio colectivo de
Perfumeria y Afines (BOE de 19 de enero de 201@) tamnbién establece que las
empresas “vendran obligadas a proveer las plazasiliternos, con aquellos de sus
trabajadores que por (...) edad avanzada, no puedanr slesempefiando su oficio con
el rendimiento normal, y siempre que carezcan dhsipe para su sostenimiento”; el
articulo 53 (Capacidades diferentes) del CC dedadtria del Calzado (BOE de 19 de
julio de 2016), que dispone que las empresas “acéplal personal cuya capacidad
haya disminuido por edad u otras circunstanciagsatte la jubilacion, destinandole a
trabajos adecuados a sus condiciones” y “provelasmplazas del Grupo IV (Oficios
varios) a las personas que por (...) edad avanzagaeaan seguir desempefiando su
oficio con el rendimiento normal y siempre que @agan derecho a subsidio, pension o
medios propios para su sostenimiento”, teniendouamta que “el personal acoplado
percibira el salario de acuerdo con la categoria dasempefie”; el articulo 35
(Ascensos) del Convenio colectivo de Industriasnicas (BOE de 11 de febrero de
2016); o el articulo 23.2 del Convenio colectivolaéndustria de Conservas Vegetales
(BOE de 30 de marzo de 2017), que establece resgekcPersonal Subalterno que “las
plazas de Porteros y Ordenanzas se proveerangntefarente dentro de las empresas
entre los trabajadores que tengan disminuida sacaig”.

4.4. La situacion administrativa de “segunda actidad” para determinados
empleados publicos

En el ambito de las Administraciones Publicas etraoms una situacion
administrativa especial en la que se pueden eraromketerminados funcionarios
publicos cuya actividad requiere unas condiciorssofisicas mas exigentes y que se
pueden ver disminuidas por la edad. En particglan, de destacar el personal de las
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad y el personal deSéwgicios de Prevencion y
Extincion de Incendios y Salvamento (Bomberos). tB&ta de la situacién
administrativa dsegunda actividadpor la que se adaptaran las funciones a desempefia
a las aptitudes psicofisicas y a la capacidad sitdgmente disminuida del funcionario
de edad avanzada. Dicha situacion administrativapawmece expresamente prevista en
el Estatuto Bésico del Empleado Publico, que Ungzaense limita a mencionar como
personal con legislacion especifica propia al Fetsde las Fuerzas y Cuerpos de
Seguridad (articulo 4 del EBEP). De este modo, dg Drganica 2/1986, de 13 de
marzo, de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, en sumPubo, tras fijar la edad de
jubilacion forzosa en 65 afios, unificando asi ladede jubilacién de la Policia con el
resto de los funcionarios publicos, adopta compigar@mente “la prevision de
desarrollar por Ley el pase a la segunda actividdds edades que exijan las funciones
a desarrollar, teniendo en cuenta que las condisiciisicas son especialmente
determinantes de la eficacia en el ejercicio der¢desion policial”. A nivel nacional,
nos encontramos con previsiones especificas sabsedunda actividad en la Ley
Organica 9/2015, de 28 de julio, de Régimen dedpnaisde la Policia Nacional
(LORPPN), mientras que respecto de las policiagldsc(y en su caso policias



autonOmicas) su regulaciéon tiene lugar mediantésliron autonémica, como por
ejemplo, la Ley andaluza 31/2001, de 11 de diciemntie Coordinacion de las Policias
Locales. Lo mismo sucede con el personal de logicd@s de Prevencion y Extincidon

de Incendios y Salvamento, regulado, por ejemptw, |p Ley 2/2002, de 11 de

noviembre, de Gestién de Emergencias de Andalucia.

La segunda actividatiene por objeto garantizar una adecuada aptsiabfisica de los
mencionados funcionarios para el desempefio deiteesohes propias de su puesto de
trabajo que garantice su eficacia en el servicianteniendo la categoria que se poseia
en el momento de producirse el pase a la misma gonllevando en ningun caso la
ocupacién de destino. Las causas por las que seapsesgunda actividad siempre estan
relacionadas con la disminucion de capacidad peserdpefiar adecuadamente sus
funciones, y en particular por razén de edad awkmnzAsi, respecto de la policia
Nacional (articulo 67 de la LORPPN) se estableoes ¢ausas: 1) por insuficiencia de
las aptitudes psicofisicas para el desempefio dani@on policial; 2) por peticion
propia, una vez cumplidas las edades de 64 afigaléESuperior), de 62 afos (Escala
Ejecutiva), de 60 afios (Escala de Subinspecciod¢ &8 (Escala Basica); y 3) por
peticion propia, tras haber cumplido 25 afios efestien las situaciones de servicio
activo, servicios especiales o excedencia forzesdaePolicia Nacional, o cuerpos
asimilados o integrados. Por su parte, respecta &elicias Locales de la Comunidad
Auténoma de Andalucia, se podra pasar a la sitnatédsegunda actividad (en la que
permanecera el funcionario hasta su pase a laagibil u otra situacion) por: 1)
cumplimiento de 60 afios (Escala Técnica), de 58 @fscala Ejecutiva) o de 55 afios
(Escala Basica); 2) disminucion de las aptitudesofisicas para el desempefio de la
funcion policial; y 3) embarazo (articulo 29 dellay andaluza 31/2001, de 11 de
diciembre, de Coordinacion de las Policias Localé®) obstante, el municipio,
motivadamente, podra limitar por cada afio naturakayegoria el numero de
funcionarios que puedan acceder a la situacioregensla actividad por razén de edad,
prorrogando la permanencia en el servicio activguenes, en orden inverso al de la
fecha en que cumplan la edad, excedan del cupijealsi (articulo 31.2).

De esta manera, los funcionarios que pasen auacgh de segunda actividad podran
ocupar hasta alcanzar la jubilacion aquepogstos de trabajo no operativgsie se
sefalen en el correspondiente Catalogo de Puestdsallajo, que seran adecuados a la
edad y previsible disminucion de capacidad del imario. No obstante, como
deciamos, se ostentara la categoria que se poseiam®mento de producirse el pase a
dicha situacion y no supondra disminuciéon de lasribieciones béasicas y
complementarias, conservando todas las retribusigne el funcionario tuviere en su
puesto de origen. El tiempo transcurrido en laasittn de Segunda Actividad sera
computable a efectos de perfeccionamiento de &isepiotros derechos. Para facilitar la
integracion en los puestos de trabajo de seguridadad se ofrecera la realizacion de
cursos de formacion administrativa y cuantos ofuesen necesarios, para que estos
funcionarios puedan desarrollar su nueva activiBedpecto a cuales sean esos puestos
de trabajo de segunda actividad, por citar un dmgncreto, los articulos 111 y 113
del Reglamento de Organizacién, Funcionamiento girRén Interno de la Policia
Local del Ayuntamiento de Granada preveéen, por @io lque los puestos de segunda
actividad por razones de edad, dispondran de umada laboral exenta de realizar
noches, salvo voluntariedad del interesado, siepdeferentemente, en jornadas de
lunes a viernes, en horarios de oficinas, y parssacter no operativo se desempefiaran
sin uniformidad y ni armamento; y por otro lado,igex que tales puestos sean



funcionalmente adecuados a su edad y condicione®fisgcas, para lo cual se
reservaran en el Catalogo de Puestos de Trabagll@gjgue sean susceptibles de ser
ocupados por los funcionarios que, previsiblemevdgan a pasar a esta situacion de
segunda actividad, comportando entre otras lasiesiggs funciones: a) control de
entrada en el interior de las dependencias pdaigjdl) actividades relativas a educacion
vial; c) control del mantenimiento de los vehicwosiaterial;, d) administrativas; e) de
intendencia (vestuario, material, etc.); f) de igestle recursos humanos; g) en trafico,
transportes y proteccion Civil; h) funciones en tmntros de emergencias; y i) en
general, todas aquellas actividades técnicas dem@sriento, gestion y apoyo de la
actividad policial o relacionadas con la misma,ngiee que éstas no impliquen
actuaciones policiales operativas.

5. EPILOGO

Nos situamos en un contexto de cambio de tenddreniée al envejecimiento de la
poblacién activa. En lugar de ser expulsados detade de trabajo se trata de facilitar
el mantenimiento en activo también de los trabagslale mayor edad. No obstante,
ante la ausencia de regulacion legal especifida dieuacion juridico-laboral en la que
se encuentra el trabajador de edad avanzada, yamicufar respecto a la posible
disminucién de sus aptitudes psicofisicas y deapaadad de trabajo, es la negociacion
colectiva la que busca alternativas a la extinclérla relacion laboral del trabajador
maduro que no alcanza en su prestacion de serdgcresdimiento adecuado por razén
de la edad. Tres son las soluciones utilizadas Ig®rconvenios colectivos: 1) la
adaptacion del puesto de trabajo, de sus condiidaetrabajo y de la prestacién de
servicios; 2) la movilidad funcional a un puesto tdebajo adecuado a la capacidad
disminuida que pueda tener el trabajador de edadzada; y 3) la reclasificacion
profesional, esto es, la clasificacion formal ennuevo grupo profesional (o categoria
profesional) adecuado a sus aptitudes psicofisiga®fesionales. Aunque todas estas
medidas facilitarian la continuidad en la prestaaié servicios del trabajador de edad
avanzada, por las caracteristicas que presentantandicion de capacidad por razén de
la edad, del paso del tiempo y del desgaste fisgsiquico que conlleva, las que mas
se adecuan al cardcter irreversible de esta situactin aquellas que no tienen caracter
temporal, sino indefinido, previsiblemente hastae qael trabajador se jubile
definitivamente. En cualquier caso, es importaei@akar que todas estas alternativas
tienen caracter voluntario para el trabajador.
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