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1. INTRODUCCION. LA NECESIDAD DE UN REPLANTEAMENTO DE LAS
POLITICAS ACTIVAS DE EMPLEO PARA LOS TRABAJADORES DE EDAD
MADURA.

El presente trabajo tiene por finalidad el analisis de las politicas de empleo de
aquellas personas mayores de 45 afios de edad —que estan en su plenitud vital, pero que
no han llegado adn a la vejez- hasta la llegada de la edad de jubilacién. A este colectivo
le vamos a denominar “trabajadores de edad madura”, término que nos parece el mas
adecuado y ademas ha sido también utilizado por otros investigadores en la materia
(VV.AA. Morales Ortega, J.M&, Director, 2016).

Las politicas publicas de empleo se han centrado sobre todo en los jovenes, por
razones ldgicas e incuestionables. Y en cuanto a las personas de mas edad, la atencion se
ha fijado en las personas en edad de jubilacion con la idea de fomentar el envejecimiento
activo. Por tanto, han quedado en un segundo plano, o se les ha concedido menos
importancia a las politicas de empleo para trabajadores de edad madura, que estarian a
mitad de camino entre los jovenes y los mayores.

Sin embargo, ya empieza a haber voces que desde el ambito institucional (Informe
CES 2/2014 sobre la situacién sociolaboral de las personas de 45 a 64 afios de edad), y
desde el &mbito académico (ademas del Proyecto en el que se inserta esta obra colectiva,
destacamos otros Proyectos de Investigacion: “El impacto de la normativa en el empleo
de los trabajadores de edad: evaluacion y propuestas de mejora, DER 2013-41638-R) y
“Marco juridico de los trabajadores de edad avanzada” DER 2013-48120-C3-2P), que
solicitan una intervencion inmediata y urgente en las politicas de empleo de los
trabajadores de edad madura.

Las razones que llevan a una necesaria y urgente intervencion en politicas de
empleo para trabajadores de edad madura son las siguientes:

a)Razones demograficas. Debido al envejecimiento de la poblacién, cada vez méas
hay un mayor incremento de los mayores de 45 afios, sobre todo mayores de 59 afios. La
poblacion de 45 a 64 afios continuara creciendo hasta 2030 y la mayor de 65 afios hasta
2050 (Arévalo Quijada M2.T., Gomez Dominguez, D. 2016, 77)



b) Hay otra razén de importancia trascendental, dada su repercusién econémica:
la financiacion del Sistema de Seguridad Social. Se ha convertido en una necesidad que
los trabajadores mayores sigan trabajando para que con sus cotizaciones se contribuya a
financiar el Sistema de Seguridad Social. Pero no podemos olvidar, que si lo que se
pretende es mantener activos y trabajando a las personas en edad de jubilacion, se necesita
empezar antes, es decir, estableciendo una coordinada politica activa de empleo para los
trabajadores maduros. Si no hay una verdadera politica de empleo coordinada sobre el
colectivo de edad madura, el nimero de personas que lleguen activas a la edad de
jubilacién serd mucho menor, y sera muy dificil aplicar las medidas de envejecimiento
activo que se estan disefiando.

c) Y por razones de cambio tecnoldgico. Se esta produciendo una importante
transformacion industrial conocida como Cuarta Revolucion Industrial o Industria 4.0,
que va a marcar sin duda importantes cambios sociales en los proximos afios. El uso
intensivo de Internet, y de las tecnologias punta va a cambiar la forma de trabajar en las
empresas. La produccion estara controlada por maquinas inteligentes, sera individual y
en tiempo real, es decir, se producira segun los pedidos recibidos, y la descentralizacion
de la produccion ird en aumento (Global Employment Institute).

La digitalizacion de la economia se extiende de manera universal y afecta a todo tipo de
trabajadores (Cruz Villalon, J., 2017, 16). Pero cuanto mayor sea el trabajador, mayores
problemas de adaptacion tendra a los nuevos procesos de produccion. Y es una realidad
actual la mayor dificultad de insercion laboral que tiene este colectivo (Observatorio de
las Ocupaciones en el afio 2017 sobre el mercado de trabajo de los mayores de 45 afos
correspondiente al afio 2016). Aunque es dificil predecir todo lo que puede acaecer, segun
estudios muy avanzados en este campo, “los cambios no se van a producir dentro de
cincuenta afios, sino en los proximos diez o veinte” (Ortega, A. 2016, 240).

Para poder hacer propuestas de cambio en las politicas activas de empleo para este
colectivo, es necesario en primer lugar conocer cuéles son las medidas que se han
planteado y se estan llevando en la actualidad.

2. UN GRAN SALTO, PERO DESPROPORCIONADO: DEL FOMENTO DE LA
SALIDA DE LOS TRABAJADORES DE EDAD MADURA AL FOMENTO DEL
EMPLEO ACTIVO DE LOS TRABAJADORES MAYORES DE 65 ANOS.

La intervencion habitual que se ha llevado a cabo en relacion a los trabajadores de
edad madura, ha sido la de fomentar su salida del mercado de trabajo, sobre todo cuando
éstos se acercaban cada vez mas a su edad de jubilacion. Se ha entendido que, debido a
su edad, tenian una serie de limitaciones, como la menor adaptacion a los cambios
tecnoldgicos, un deterioro de la productividad con el paso del tiempo, la mala imagen a
los clientes por una mano de obra envejecida, falta de reciclaje en la empresa, deterioro
de la salud fisica, mayor riesgo de accidentes laborales, y sobre todo los mayores costes
salariales en relacion a los més jovenes. Las empresas tenian en cuenta estos criterios para
“deshacerse” de este colectivo, y ello porque el sistema se lo permitia, pues no habia
problemas de financiacién de la Seguridad Social, habia solvencia econémica ya que el
namero de cotizantes era mayor que el nimero de pasivos o beneficiarios del sistema, y
porque las condiciones demogréaficas eran buenas (Alvarez Cortés, J.C., 2016, 89).



A esta falta de problemas econdmicos, que propiciaba y fomentaba la salida del mercado
de trabajo de este colectivo, se le ha unido una tendencia en nuestra sociedad de no valorar
el trabajo de las personas de edad madura. No se les reconocia su experiencia, memoria
de empresa, lealtad, o la transmision de conocimientos, entre otros (Araico, A., 1977,
237).

Tan sélo encontramos en un pasado reciente (desde los afios setenta) alguna normativa
dispersa que pretendia fomentar el empleo para trabajadores mayores de 45 afios,
concretamente estableciendo preferencias en la contratacion y medidas para la
permanencia en el empleo (Alvarez Cortés, J.C. 2016, 98). Pero, principalmente, las
medidas de politica de empleo que se tomaban para este colectivo eran de proteccion
social, incidiendo en prestaciones y subsidios por desempleo o en prestaciones de
invalidez, con la clara intencion de prolongarse hasta poder recibir la pension de
jubilacion.

En los afios noventa se empieza a detectar como problema estructural y con consecuencias
importantes para el presupuesto publico, el desempleo de este colectivo. Y por este
motivo comienzan a aplicarse politicas de formacion profesional -aunque primaban las
politicas de formacion profesional para jovenes- y otras medidas como abonar en un solo
pago el importe de la prestacion por desempleo a las personas beneficiarias (es decir, la
Ilamada capitalizacion de las prestaciones por desempleo) con la idea de fomentar el
trabajo por cuenta propia de aquellos que quedan en situacion de desempleo.

En definitiva, habia muy pocas o inexistentes politicas activas de empleo para este
colectivo. Y, ademas, es curioso que se haya pasado de un extremo a otro en pocos afnos:
de mantener una politica favorable a la expulsién del mercado de trabajo de trabajadores
de edad madura, a establecer medidas de politicas activas de empleo para los trabajadores
mayores en edad de jubilacion. Concretamente, en la Union Europea, en el afio 1993,
declarado afio europeo de las personas de edad avanzada y de la solidaridad entre
generaciones, se comienza a reflexionar en torno a las medidas que deben adoptarse en
relacion con el envejecimiento de la poblacion. La Unién Europea se centra sobre todo
en la prolongacion de la vida activa llegada la edad de jubilacién. Este objetivo de la UE
se puede comprobar en numerosas directrices, decisiones, recomendaciones, e informes.
Ademas, desde el afio 2004, la Comision Europea tiene la intencion de aumentar el
empleo de los trabajadores de mas edad y retrasar su salida del mercado de trabajo (COM
(2004) 146 final, de 3 de marzo de 2004), apoyando un envejecimiento activo mediante
una serie de medidas para desincentivar la jubilacién anticipada y el acceso a estrategias
de formacién y aprendizaje permanente, medidas para la conservacion del empleo y
condiciones de trabajo flexibles.

Concretamente, en el afio 2012, afio europeo del envejecimiento activo, la Declaracion
del Consejo de 7 de diciembre de 2012, adoptd las orientaciones que han de guiar el
envejecimiento activo y la solidaridad entre generaciones. Se referian sobre todo a la
educacion y a la formacion permanente, a condiciones y entornos laborales saludables, a
la gestion estratégica de la edad para la adaptacion de las carreras profesionales y evitar
con ello la jubilacion anticipada, atencién especializada en los servicios de empleo, evitar
la discriminacion por razén de edad, rentabilizar el conocimiento y la experiencia de estos
trabajadores y una fiscalidad favorable al empleo para que estos trabajadores les
compense mas trabajar que jubilarse.



Como se ha podido comprobar, todo se ha enfocado a fomentar el empleo de trabajadores
en edad de jubilacion. Empieza a haber en la Union Europea alguna referencia a los
trabajadores de edad madura. Concretamente en las orientaciones para las politicas de
empleo de los Estados Miembros para el afio 2016 (COM/2016/071 final) en su
orientacion 8 se refiere a este colectivo, pero de forma muy general y ademas en la linea
de mantener su empleo por la necesidad de que las pensiones sean sostenibles en un
contexto de creciente longevidad y de cambio demografico (Alvarez Cortés, J, 2016, 94-
95). En la Resolucion del Parlamento Europeo de 15 de septiembre de 2016, sobre la
aplicacion de la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa
al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la
ocupacién, se pone de manifiesto que los trabajadores de mas edad siguen estando
expuestos a menudo a discriminaciones, estereotipos y barreras por motivos de edad, y
sefiala literalmente que “espera que todos los Estados Miembros eliminen los obstaculos
de caracter natural, social y econdmico que impiden la aplicacion sustancial del principio
de igualdad...”. En definitiva, ya empiezan a aparecer referencias especificas a este
colectivo en la Union Europea. Pero no olvidemos que sélo constituyen recomendaciones
a los Estados Miembros, sin establecer acciones y programas claros para fomentar el
empleo de trabajadores de edad avanzada.

Igualmente, poco podemos decir en relacion a la legislacion y actuacion existente en
Espafia de una politica coordinada para este colectivo. A nivel legislativo, nos
encontramos con algunas referencias a los trabajadores de edad madura. Concretamente
la Ley de Empleo si incluye a los trabajadores mayores de 45 afios entre los colectivos
prioritarios de la politica de empleo (articulo 28) pero no queda establecido tampoco un
programa especifico para ellos, a pesar de que la propia Ley de Empleo (articulo 30) asi
lo exige. Para este colectivo, hubo concretamente una Estrategia global para el empleo
de las personas de més edad (2012-2014), llamada Estrategia 55 y mas, pero no ha llegado
a tener una continuidad en el tiempo para que se puedan analizar regularmente sus
problemas en el empleo y se marquen lineas de actuacion para este colectivo.

3. MEDIDAS ACTUALES DE POLITICAS ACTIVAS DE EMPLEO PARA
TRABAJADORES DE EDAD MADURA.

Ante esta situacion, el propoésito en estas lineas es hacer una recapitulacion de las medidas
dispersas de politicas activas existentes en la actualidad para este colectivo. Para facilitar
su comprension, tales medidas se pueden agrupar en tres apartados, en funcion del
momento en el que se aplican; esto es, medidas para frenar la salida de aquellos que ain
contindan trabajando; medidas para mantener el empleo; y medidas para aquellos que no
estan en el mercado de trabajo, bien porque han sido expulsados de él y se quieren
reincorporar, 0 nunca han trabajado.

1. Medidas para frenar la salida de los trabajadores en edad madura.

Las medidas existentes en la actualidad se centran sobre todo en frenar la salida de los
trabajadores que estan llegando o han llegado a la edad de jubilacion, y son pocas las
medidas reguladas para favorecer el empleo de personas de edad madura. Encontramos
una medida regulada recientemente, y es una obligacion destinada a los empresarios a
realizar aportaciones al Tesoro Publico en caso de presencia desproporcionada de



trabajadores de 50 o mas afios en despidos colectivos de empresas. Esta medida fue
introducida inicialmente en la Ley 27/2011, de 1 de agosto sobre actualizacion y
modernizacion del Sistema de Seguridad Social y modificada posteriormente por la Ley
3/2012 de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral y por el Real Decreto-
Ley 5/2013, de 15 de marzo, de medidas para favorecer la continuidad de la vida laboral
de los trabajadores de mayor edad y promover el envejecimiento activo. Se puede
comprobar de la lectura de los textos legislativos citados, que esta medida evita un uso
abusivo de la Seguridad Social, es decir, realmente se va a pagar para compensar al Tesoro
Publico cuando la empresa tome la decision de “deshacerse” de trabajadores mayores de
50 afios. Como medida para paliar los problemas de financiacién a la Seguridad Social
estd muy bien, pero habra que probar si se lograra proteger efectivamente el empleo de
estos trabajadores (Esteban Legarreta, R., 2015).

Incluso se puede dar un dato mas para afirmar que la salida de los trabajadores de edad
madura no se esté frenando, ni poniendo trabas a la misma:

Hoy en dia, en una compleja revolucion tecnologica, son los trabajadores de mas edad los
que les va a costar mas trabajo la adaptacion a la nueva digitalizacion del empleo, pues
no son nativos digitales y algunos de ellos nunca han estado familiarizados con las TIC.
O en casos en los que si haya una alfabetizacién tecnoldgica, puede que no exista una
alfabetizacion en nuevas tecnologias propias de la Industria 4.0, que en muchos empleos
se convertira esencial. Pues bien, en estos casos, las empresas tienen facilidad de proceder
al despido de trabajadores de edad avanzada. Basta con demostrar que la introduccion del
cambio tecnoldgico causa la destruccion de empleo en la empresa. La regulacién actual,
en cuanto a despidos objetivos y colectivos se refiere “no frena, sino todo lo contrario,
los procesos de extension inmediata de la digitalizacion y de sus consecuencias sobre la
destruccion de empleo” (Cruz Villalon, J., 2017, 36).

Tampoco se estd poniendo freno a la salida para aquellos que estén trabajando y se
acerquen a la edad de jubilacion. Recientemente, y concretamente, a partir del 1 de enero
de 2019 segun los cambios normativos introducidos por el Real Decreto-Ley 28/2018 de
28 de diciembre, “los convenios colectivos podran establecer clausulas que posibiliten la
extincion del contrato por jubilacion forzosa siempre que el trabajador cumpla los
requisitos para acceder a la pension de jubilacion y la medida esté vinculada a objetivos
coherentes de politica de empleo expresadas en el convenio colectivo”. Es decir, tras una
prohibicidn expresa de la jubilacion forzosa se vuelve a permitir, siempre y cuando haya
unos objetivos en la negociacion colectiva que sean coherentes de politica de empleo. Lo
mas seguro es que estos objetivos se basen principalmente en transformar contratos
temporales en indefinidos y en realizar nuevas contrataciones con la idea de rejuvenecer
plantillas. Este cambio normativo no esta en la linea del discurso del envejecimiento
activo y de los trabajadores mayores de 65 afios.



2. Medidas para mantener el empleo de los trabajadores de edad madura. La
formacion profesional como medida esencial.

La medida esencial para mantener el empleo de los trabajadores de edad madura es la
formacion profesional, y ademas la que mas reformas necesita. En esta nueva revolucion
tecnoldgica, que tiene mayor alcance y complejidad que las anteriores, se necesita
examinar bien las politicas publicas de formacion profesional (Cruz Villalon, 34, 2017),
para poder hacer propuestas de cambio tan necesarios en este momento. Para ello, vamos
a recordar cudles son las medidas actuales existentes de formacion profesional para el
mantenimiento del empleo.

La formacion profesional para el mantenimiento del empleo esta reconocida con carécter
general en el articulo 4.2 b ET, asi como en el articulo 23 del ET, y regulado por la Ley
30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el sistema de formacion profesional
para el empleo en el ambito laboral y su desarrollo por el Real Decreto 694/2017, de 3 de
julio. En los fines de la formacion profesional para el ambito laboral, se encuentran, entre
otros, favorecer la formacion a lo largo e la vida de los trabajadores ocupados, y ademas,
se menciona la mejora de la empleabilidad de los trabajadores especialmente de los que
tienen mayores dificultades de mantenimiento del empleo (art. 2 Ley 30/2015). Sin
embargo, no hay ningun programa especifico para mantener el empleo de los trabajadores
de edad. A continuacion se muestran los programas en los que podrian estar incluidos
estos trabajadores, como cualquier otro trabajador de la empresa.

-En primer lugar, esta la formacién programada por las empresas para sus trabajadores,
que deberan guardar relacién con la actividad empresarial, y que se desarrollaran con la
flexibilidad necesaria en sus contenidos y el momento de su imparticion para tender las
necesidades formativas de la empresa de manera &gil y ajustar las competencias de sus
trabajadores a los requerimientos cambiantes. Pueden estar relacionadas con la actividad
de la empresa o referirse a conocimientos no estrictamente vinculados con el puesto de
trabajo, o puede tratarse de un perfeccionamiento profesional ligado a un concreto puesto
de trabajo. En este caso, para hacer frente a los gastos de formacién, se ha previsto un
sistema de cofinanciacion, pues las empresas deben aportar una determinada cantidad en
funcion de su tamafio, y por otro, se benefician de un sistema de bonificaciones en las
cuotas de la Seguridad Social mediante el que se hace efectivo un “crédito para la
formacion” que se obtiene aplicando a la cuantia profesional el porcentaje de
bonificacion establecido en la LPGE en funcién del tamafio de la empresa.

-En segundo lugar, estan los planes de formacion para trabajadores ocupados,
complementaria a la organizada por las empresas , y podran ser sectoriales para formar a
trabajadores para un sector productivo concreto o para desarrollar acciones de reciclaje y
recualificacion de trabajadores procedentes de sectores en situacion de crisis, 0
intersectoriales, y son planes que se ejecutan entre el Servicio Publico de Empleo Estatal
y los agentes sociales con representatividad suficiente en e concreto ambito.

-En tercer lugar, estdn también los permisos individuales de formacion. Pero en estos
casos, lo que se le esta dando al trabajador es la posibilidad de realizar fuera de la empresa



la formacion, que tenga un permiso, es decir ausentarse de la empresa de forma justificada
y ademas remunerada, pero tanto la formacion como su coste corre a cargo del trabajador.

A pesar de que la regulacion sobre formacion profesional es reciente, las medidas de
formacion profesional para el mantenimiento del empleo son valoradas como
insuficientes para Espafia por el Foro Econémico Mundial en el Informe sobre riesgos
globales de 2017. Teniendo en cuenta la normativa vigente, se podrian hacer algunos
cambios que fomentaran la participacién en la formacion profesional de los trabajadores
de edad madura. S6lo aplicando una adecuada formacién profesional se podra mantener
el empleo de este colectivo y adaptarse a los cambios tan importantes que se estan
produciendo -cada vez mas- en el mercado de trabajo fruto de la revolucion tecnoldgica.

Se podria partir del modelo existente, dandole un mayor protagonismo a los planes
formativos de las empresas, pues es la propia empresa quien conoce las necesidades de
formacion de sus trabajadores. Uno de los problemas que se plantean es que tales
programas estan solo cofinanciados, y por tanto tienen un coste para las empresas. Y es
méas facil contratar trabajadores jovenes con mayores competencias digitales que
mantener el empleo de trabajadores de edad madura. Para ello se propone, que dentro del
programa de formacion de cada empresa, haya uno especifico para los trabajadores de
edad madura, y éste si cumple determinados requisitos, pueda llegar a su completa
financiacion (una propuesta parecida, véase la Estrategia 55 +).

Los requisitos a tener en cuenta, para llegar a una completa financiacion de la formacion
en la empresa podrian ser los siguientes:

-Crear en la empresa grupos intergeneracionales. De este modo, se aprovecharia el talento
de los jovenes y de los trabajadores de edad madura. Unos tienen que aportar sobre todo
los nuevos conocimientos y capacidad en nuevas tecnologias, otros su experiencia laboral
de muchos afios de vida profesional (Estrategia 55 +). La Organizacion Internacional del
Trabajo ya ha planteado la necesidad de establecer buenas practicas en las empresas para
promover el aprendizaje permanente, y propone establecer equipos y grupos de diversas
edades, utilizando a los trabajadores de edad avanzada y sus competencias especificas
para facilitar la educacion continua tanto de las personas de edad como de los jovenes.

-Que exista en la empresa la figura del “tutor” dedicado a detectar las necesidades de
formacion de este colectivo (Estrategia 55 +).

-Que no so6lo haya formacién especifica segln el sector de las empresas, sino también
formacion para lograr una completa alfabetizacion digital de los trabajadores de edad
madura.

-Implicacidn del trabajador de edad madura en la formacion de los trabajadores jovenes.
Podrian liderar programas de tutorizacion por parte de los trabajadores maduros para la
formacion de jévenes de nuevo ingreso en la empresa. Sobre todo, en un momento en el
que es muy necesario “ayudar a las jovenes generaciones a una incorporacion ordenada
y tutelada del mercado laboral” (Rojo Torrecilla, E. 2016). Esta figura podria ser muy
positiva para favorecer la prolongacion de la vida laboral de los trabajadores maduros,
redunda ademés en la autoestima del trabajador y se fomenta la solidaridad
intergeneracional (Lozano Anton, R.A. 315, 2016).



Por tanto, consideramos que la formacion programada por las empresas es la via para
adquirir formacion los trabajadores ya contratados, como via de mantenimiento del
empleo. Esto no significa que no se mantengan los cursos para formar trabajadores para
un sector productivo concreto, pero siempre dando prioridad en la financiacion de los
programas de formacion para empresas. Para formacion en determinados sectores, se
podria hacer uso de las nuevas tecnologias, utilizando la via de los cursos masivos
abiertos en red (Mooc), entre otros. Por otra parte, no creemos que “sobren” de la
regulacion actual los permisos individuales de formacién, sobre todo porque la formacion
(incluidas competencias transversales) de un trabajador siempre es positiva para la
empresa, y ademas porque el coste de la formacion corre a cargo del trabajador.

Por ultimo, es necesario tener constancia de la importante inversion que hacen muchas
empresas en formacion profesional (sobre todo grandes empresas con capacidad
econémica). Esto no formaria parte de las politicas publicas de formacién profesional,
sino de la propia politica de empresa en formacion profesional. En estos casos, decir, que
seria perfectamente posible que si la empresa paga a un trabajador de edad madura una
determinada formaciéon (sobre todo va enfocada a formacion tecnoldgica para
trabajadores cualificados) puede establecer en sus contratos “clausulas de no
competencia” y “pactos de permanencia en la empresa”, regulados en el articulo 21 del
Estatuto de los Trabajadores como herramienta de proteccion de intereses empresariales
(Rodriguez, M&:L.; Pérez del Prado, D. 2017).

3. Medidas para la reincorporacion al trabajo de las personas de edad madura

Es una realidad que las empresas prefieren a un colectivo més joven que los
trabajadores de edad madura. El 49.4% de los desempleados registrados son mayores de
45 afos, y va aumentando el porcentaje con respecto a afios anteriores, y ademas, cerca
del 60% son parados de larga duracion (el 58.6%) y cerca del 25% de baja cualificacion
(Estrategia Espariola de Activacion para el empleo aprobada por el Real Decreto
1032/2017). Otro dato que también interesa destacar es que de un estudio realizado
recientemente, se comprueba que hay una apuesta mayoritaria de las empresas del 1bex
35 por plantillas de trabajadores por debajo de los 45 afios de edad (Lozano Anton R.A.
306, 2016). Y en la cultura empresarial, por regla general, se les considera una carga o un
problema para la empresa (Gala Duran, C., 2015).

Estos datos nos muestran las dificultades de reincorporacion al empleo de este
colectivo, en el caso de que por algin motivo (bien por motivos familiares, o por la
situacion de crisis econdmica, o por haber padecido alguna enfermedad ya curada) hayan
salido del mercado de trabajo. Incluso llegan a convertirse en desempleados de larga
duracion.

Siempre han estado presentes, a lo largo del tiempo, medidas para la reincorporacion al
trabajo de personas de edad madura, y se han centrado principalmente en la gestion de
la colocacion, la orientacion laboral, la formacion para el empleo, los incentivos a la
contratacion y el fomento del autoempleo (Alvarez Cortés, J.C., 2016, 98). De hecho, en
Estrategia de Activacion para el empleo 2017-2020 (Real Decreto 1032/2017, de 15 de
diciembre) se incluye el refuerzo de los programas de orientacion, formacion,
recualificacion, intermediacion y proteccion de desempleados de larga duracion,
atribuyéndole al colectivo de mayores de 50 afios.



Veamos algunas de estas medidas, y analicemos su situacion actual, introduciendo
algunas reflexiones criticas y propuestas de mejora.

3.1.¢Necesita alguna reforma la intermediacion laboral y la seleccion de
trabajadores de edad madura?

Las personas que estan buscando trabajo necesitan de informacién para conocer como
pueden encontrar un empleo, y ademas que se ajuste a sus circunstancias. Nuestro
ordenamiento laboral cuenta con servicios publicos de empleo y agencias privadas que se
encargan de la intermediacion del mercado de trabajo. Ademas, la Ley de Empleo (Real
Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley de Empleo) hace referencia especifica a las personas de edad madura, como
colectivo prioritario en los programas especificos llevados a cabo en los Servicios de
Empleo para fomentar el empleo, y para asegurar el disefio de itinerarios individuales y
personalizados de empleo que se ajusten al perfil profesional de este colectivo y a sus
necesidades especificas. A pesar de que hay en Espafia instaurado un sistema puablico
(con colaboracién privada) de intermediacién laboral, se podrian hacer algunos ajustes,
para que se pueda mejorar en esta fase inicial, la posible colocacion de trabajadores de
edad madura. Las posibles medidas a adoptar son las siguientes:

a) Dar visibilidad a las asociaciones de colectivos de edad madura. Hay asociaciones
especificas para este colectivo, y entre otras funciones, ayudan a la busqueda de empleo.
¢Por qué no se convierten en colaboradoras de los Servicios de Empleo y se evita
dispersion en esta fase tan importante de blusqueda de empleo? La Ley de Empleo
reconoce Yy permite establecer con otras entidades convenios para favorecer la colocacion
de demandantes de empleo. Seria muy positiva la colaboracion directa con los Servicios
de Empleo”.

b) Potenciar la formacion y orientacion de trabajadores de edad madura en técnicas de
busqueda de empleo por medios digitales (redes sociales, principalmente). El colectivo
de personas de edad madura que ademas cuenten con falta de alfabetizacion tecnoldgica
van a sufrir ya discriminacion laboral por razon de edad desde el acceso al empleo,
produciéndose una brecha digital generacional (Olarte Encabo, S., 293, 2017). Los
jévenes, que son nativos digitales, tienen mucha mas capacidad para adquirir, manejar y
adaptarse a los cambios tecnoldgicos, frente a los trabajadores de mas edad, que cuentan
con mas dificultades de adaptacion a las nuevas tecnologias. Por tanto, la labor de los
Servicios Publicos de Empleo para este colectivo, que de forma generalizada consta en la
Ley de Empleo, tiene un objetivo esencial y muy necesario para realizar con las personas
de edad madura, y es la realizacion de itinerarios especializados para ensefiarles en el
proceso de busqueda de empleo.



No sélo se necesitan adaptaciones en la intermediacion laboral, sino también en la fase
de seleccion de los trabajadores, ya que cada vez va a estar mas automatizada. La
inteligencia artificial est4 haciendo que aparezcan software especializados en la primera
fase de seleccion de personal. Cabe el riesgo, si no se ponen limites, que la seleccidn
automatizada haga su trabajo sesgado con discriminaciones en el acceso al empleo,
afectandole directamente al colectivo de edad madura, pues son menos adeptos a trabajar
con nuevas tecnologias y con sistemas roboticos avanzados que los empleados mas
jovenes. Y las decisiones en el proceso de seleccion pueden producir un impacto muy
negativo en la creacién de empleo para trabajadores de edad madura. Ahora, mas que
nunca, con la implantacion de la robdtica e inteligencia artificial en los procesos de
seleccion, resulta esencial realizar un replanteamiento de las normas sobre seleccion de
trabajadores en general. Todos sabemos que es muy complejo en la préctica la proteccion
juridica y evitar cualquier tipo de discriminacion (en este caso, por razon de edad)”.

3.2. ¢Es suficiente la actual formacion profesional para desempleados?

La Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de Formacién
Profesional para el empleo en el &mbito laboral, recoge como parte de la formacion la
oferta formativa para trabajadores desempleados y ademas, aunque no contempla
especificamente a los trabajadores de edad madura, si indica que se desarrollard mediante
programas de las administraciones competentes dirigidos también a personas con
necesidades formativas especiales o con dificultades para su insercién, y también tendran
prioridad los desempleados con bajo nivel de cualificacion. Por tanto, aunque no
aparecen las personas de edad madura como colectivo especifico, estan indirectamente
incluidos muchos de ellos en los colectivos mencionados.

Dados los cambios que se estan produciendo en esta revolucion industrial, consideramos
necesario actuar para proporcionarles formacion tecnoldgica para una adecuada insercion
al mercado laboral. Se podria ofrecer en dos niveles, segin la formacion de cada
desempleado.

-En primer lugar, un primer nivel que contemple la formacion para la alfabetizacion en
TIC y su uso eficiente en el entorno profesional. En esta edad, y concretamente a partir
de los 55 afios se observa un importante descenso en el nimero de personas que utilizan
Internet, produciéndose una brecha digital entre los mayores y el resto de la poblacion
(Abellan Garcia, A.; Ayala Garcia, A.; Pujol Rodriguez, R., 2017). La brecha
generacional proyecta sus efectos sobre el empleo, pues el factor tecnologico vinculado
a la edad es una via de discriminacion y de desventaja social y laboral (Olarte Encabo, S.
2017, 293). Es una necesidad que se considera esencial en la Agenda Digital para
Espafia, y asi también lo ha puesto de manifiesto el Consejo Econémico y Social en su
reciente Informe (Informe 3/2017) sobre Digitalizacion de la Economia.

-Y un segundo nivel mas avanzado, pero cada vez mas necesario Yy que se va a convertir
en esencial para el reciclaje profesional en la Cuarta Revolucion Industrial, y es la
formacion en Ciencias de la computacion (que comprende, entre otras actividades, la
programacion, el pensamiento computacional y el disefio y desarrollo de sistemas



digitales). Estos programas ya se estan incorporando desde edades muy tempranas en
algunos paises (Ortega, A. 2016, 233) y también hay alguna experiencia en este sentido
en Espafia. Pero va a ser muy necesario implantar no solo esta formacion para los nativos
digitales, sino para los trabajadores de méas edad, que estan en desempleo y necesitan su
incorporacion al mercado de trabajo.

3.3.¢ Es conveniente mantener los incentivos a la contratacion para el colectivo
mayor de 45 afios?

La técnica de incentivos a la contratacion no es nueva, y se empez0 a utilizar sobre todo
para reducir una elevada tasa de temporalidad. Se han ido introduciendo diferentes
incentivos, pero sin llevar a cabo un orden en su regulacion, por lo que la normativa
actual sobre incentivos a la contratacién estda muy desorganizada por dos razones: la
primera de ellas, porque las bonificaciones y reducciones en las cuotas de Seguridad
Social no estan todas recopiladas en un mismo texto legislativo; y, en segundo lugar,
porque las Comunidades Autdnomas tienen sus propios incentivos a la contratacion, sobre
todo a través de subvenciones para la contratacion de colectivos especificos.

Por otra parte, si analizamos sobre todo las bonificaciones y reducciones en las cuotas de
la Seguridad Social, vemos que actualmente se dirigen sobre todo a fomentar el empleo
del colectivo menor de treinta afios, y también hay incentivos a personas con discapacidad
(que en muchos casos son personas de edad madura).

Aunque hay incentivos a la contratacion para trabajadores de edad madura (por ejemplo,
bonificaciones para trabajadores desempleados mayores de 52 afios beneficiarios del
subsidio cuando se contraten a tiempo completo y de forma indefinida o bonificaciones
para fomentar el empleo de trabajadores mayores de 45 afios y en situacion de
discapacidad), falta un analisis completo que identifique si estas medidas cumplen el
objetivo del fomento del empleo de dichos trabajadores. Si s6lo estan planteados para
rebajar costes sociales a las empresas e impulsar la contratacion en general, no podriamos
considerar tales incentivos como mecanismo de inclusion y que se utilizan como una
medida para incentivar e impulsar colectivos dificiles de insercion, como es el colectivo
de edad madura. Por tanto, se tiene que analizar con detenimiento la politica de incentivos
a la contratacion actual. Si no tienen la finalidad de fomento del empleo en este caso de
trabajadores de edad madura, esos incentivos que normalmente son a través de
bonificaciones a la Seguridad Social, se podrian invertir en otras politicas activas de
empleo muy necesarias, como es la formacion y orientacion profesional. Por otra lado,
de las medidas que se mantengan vigentes, porque se considere que son necesarias,
tendrian todas que agruparse en un mismo texto legislativo, para evitar dispersion y dificil
conocimiento de tales medidas. Igualmente, al ser una materia en la que intervienen
también las Comunidades Auténomas otorgando subvenciones al empleo, tiene que haber
una adecuada coordinacion entre las mismas.

3.4. ¢Se necesita una nueva modalidad contractual para los trabajadores de mayor
edad?



Hemos podido comprobar en este estudio que una de las medidas basicas y
necesarias, y de mayor necesidad de reforma, y mayor complejidad, es el replanteamiento
de las politicas pubicas de formacion profesional, tanto para empleados como para
desempleados. Es una realidad que la mayor concentracién de parados mayores de 45
afios se encuentra, al igual que pasa con el resto de edades, en los niveles formativos
inferiores, o bien porque carecen de formacion, incluso sin titulacion basica obligatoria.
Es por tanto muy necesario establecer una adecuada politica de empleo para este
colectivo, porque teniendo en cuenta la situacion de crisis economica, y los nuevos
cambios tecnolégicos, y que cada vez son mas los mayores de 45 afios en nuestra
sociedad, hay que priorizar las lineas de actuacion para este colectivo.

En un informe realizado sobre las politicas de pensiones y politicas de empleo (Tortuero
Plaza, J.L., 2009), se proponia incluir algunas medidas y lineas de actuacion relacionadas
con los mayores de 45 afos. Concretamente, se plante6 un contrato temporal formativo
para mayores de 45 afios, dirigido principalmente a un colectivo de escasa formacion, y
con una necesidad de reorientacion y formacion hacia nuevos espacios de empleo.
Contaria con una formacion tedrico-practica de duracion limitada que permitiria al
trabajador el desarrollo pleno de la formacion.

Consideramos que antes que crear una nueva modalidad de contrato para la formacion (o
ampliar y modificar el ya existente contrato para la formacion para incluir también a los
trabajadores de edad madura), se podrian aplicar otras medidas que intentaran conjugar
las necesidades empresariales y las formativas del trabajador. Se podria fomentar una
adecuada politica de formacion para desempleados (totalmente necesaria), incluso
manteniendo una politica de incentivos reestructurada y destinada a la contratacion para
el colectivo de trabajadores de edad madura con especiales necesidades de formacion, y
establecer también incentivos publicos para programas de formacion en las empresas
destinados especificamente a personas de edad madura.

3.5. ¢Y el fomento del trabajo autonomo? ¢Es buena solucion para la
reincorporacion del trabajador de edad madura?

El fomento del autoempleo es una realidad, constantemente vemos medidas e incluso
publicidad en distintos medios que lo fomentan. En un primera aproximacion a esta forma
de empleo, parece atractiva para una persona de edad madura, que decida nuevamente
reincorporarse al mercado de trabajo, y ello porque los horarios son mas flexibles, hay
mayor autonomia, y ello en una edad donde normalmente hay mayores responsabilidades,
incluso algun que otro problema de salud, proporcionan tranquilidad a una determinada
edad, donde hay una mayor flexibilidad en la organizacion y distribucion de los tiempos
de vida personal y vida laboral (Arrieta, P.; Quevedo, P., 2015).

Sin embargo, la opcion -que en principio es muy adecuada- plantea actualmente
numerosos problemas en la practica. Para ello, tal y como proponia la Estrategia 55 +,
seria conveniente el estudio de toda la normativa laboral y de Seguridad Social que pueda



suponer una traba para el establecimiento de los trabajadores por cuenta propia. La Union
Europea tambiéen se ha manifestado al respecto. Considera una buena opcién el fomento
del trabajo por cuenta propia, pero para ello habria que promover sobre todo una mayor
disponibilidad de servicios de apoyo a la creacidén de empresas y microfinanciacion, una
mayor implicacion de este colectivo en la creacion de empresas, porque aumentaria la
riqueza de conocimientos en las nuevas empresas, asi como fomentar el intercambio de
buenas practicas del autoempleo del colectivo de edad madura (Comunicacion de la
Comision “Hacia una recuperacion generadora de empleo” COM (2012) 173 final).

4. CONCLUSIONES

1.Cuando hacemos alusidn en este estudio a politicas de empleo de edad madura, estamos
refiriéndonos a la franja de edad constituida por mayores de 45 afios de edad hasta la
llegada de la edad de jubilacion. Es necesario llevar a cabo una intervencion urgente e
inmediata sobre las politicas de empleo de los trabajadores de edad madura, por tres
razones: demogréaficas, por necesidades de financiacion de la Seguridad Social, y por la
digitalizacion y robotizacién de la economia.

2.En esta materia se ha pasado en poco tiempo de un extremo a otro: de mantener una
politica favorable de expulsién del mercado de los trabajadores de edad madura, a
fomentar el empleo de trabajadores mayores en edad de jubilacion. Sin embargo, para
conseguir el envejecimiento activo de las personas en edad de jubilacion, habrd que
empezar por una politica activa de empleo para los trabajadores de edad madura.

3. Pero, por el momento, no hay una politica coordinada para este colectivo, que actle
desde tres vertientes: frenando su salida del mercado de trabajo, manteniendo el empleo
de este colectivo, y muy importante también, haciendo posible su reincorporacion
afectado por la crisis econémica y por los procesos de digitalizacion de la economia.
Aunque se realizan programas para frenar el desempleo de personas desempleadas de
larga duracion, como es el Plan trienal para prevenir y reducir el Paro de Larga Duracion
2019-2021, conocido como Plan Reincorpora-T, creemos que no son suficientes, siendo
necesario un plan especifico para los trabajadores de edad madura.

4. Para ello en este estudio se han hecho algunas propuestas, con la idea de crear un
verdadero programa de politicas activas para los trabajadores de edad madura. Partiendo
de las politicas activas existentes, es necesario incidir en cambios en el sistema de
formacion profesional, sobre todo para evitar la brecha digital y robotica que ser& aun
mayor en los préximos afios. También se tienen que hacer cambios en la intermediacion
publicay privada y en el proceso de seleccion de trabajadores. Hay que hacer ademas un
nuevo estudio y replanteamiento del sistema de incentivos a la contratacién, y repasar
ademas las medidas de fomento del trabajo autdbnomo para este colectivo.

5. En definitiva, hay que elaborar un programa especifico de politicas activas de empleo
para este colectivo. Y en este programa, no hay que perder de vista tres aspectos



fundamentales: la perspectiva de género de las politicas de empleo de los trabajadores de
edad madura, reforzar las medidas de proteccion social (parece que la Estrategia Espafiola
de Activacion para el empleo de 2017 lo recoge para mayores de 50 afos...) Yy un
replanteamiento de las distribucion de competencias Estado-Comunidades Auténomas en
las politicas activas de empleo.
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