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INTRODUCCION:

La comunicacién que se presenta ofrece una sintesis del trabajo de
investigacién titulado “La prolongaciéon de la actividad laboral un reto para
la empresa espafiola”, realizado por el Equipo de Investigacion “Politicas
Publicas y Bienestar Social” de la UAM y galardonado con el Premio del
Circulo de Empresarios en su XI Edicién. Este trabajo recoge la formulacidn
de una serie de propuestas dirigidas a incentivar la prolongacion de la vida
laboral de los trabajadores de mayor edad, al objeto de aprovechar su
experiencia y saber hacer en el ambito de la empresa.

En este sentido, el trabajo inicial se estructura sobre dos vias de
analisis claramente complementarias: en la primera, se realiza un estudio
positivo de los parametros que condicionan la actividad laboral de los
trabajadores de mayor edad en nuestro pais y las reformas legales que se
han efectuado en la UE; y la segunda, aborda el analisis de los beneficios y
costes que representa la actividad laboral de los trabajadores de edad
avanzada en el marco de las organizaciones empresariales, tanto desde un
plano tedrico, como desde una perspectiva netamente empirica.

Bajo este contexto, la primera cuestion que se plante6 en el estudio
fue determinar la evolucion relativa que experimentan los trabajadores de
edad avanzada en nuestro pais, de forma que el aprovechamiento de la
experiencia no sélo se manifestara como una cuestion con importancia
cualitativa, sino también cuantitativa.

Los resultados que se desprenden de las proyecciones realizadas para
la economia espafiola las podemos resumir en una frase: “En el afo 2050
tendremos menos poblacidon y mas envejecida”. Asi, la poblacion espafiola
mantendra una tendencia creciente hasta el afio 2.022, principalmente por
el efecto de la inmigracién. A partir del afio 2.023, una vez que el efecto de
la inmigracién haya sido absorbido, como consecuencia de la baja natalidad,
la poblacién espanola empezara a decrecer, hasta alcanzar en el ano 2.050

niveles similares a los registrados en el afo 2.005. Estas tendencias



implican que la tasa de dependencia demografica y la tasa de dependencia
efectiva registraran un fuerte deterioro, por lo que la prolongacion de la
actividad laboral de los trabajadores de mayor edad se torna
imprescindibles para la economia espafiola en un horizonte temporal muy
cercano.

La segunda cuestidn a abordar dilucidar si la legislacién espafiola en
materia de pensiones favorece la ampliacidon de la vida laboral, o si por el
contrario, deberia ser objeto de reforma. En este sentido, debemos sefialar
gue en esta ponencia no se entra en la discusion sobre las caracteristicas
especificas de las distintas posibilidades de acceso a la jubilacion en Espana,
simplemente destacar que el analisis técnico realizado permite concluir que
nuestro marco juridico, tal y como se encuentra configurado actualmente,
no incentiva de forma efectiva el trabajo de las personas mayores. Mas auln,
debemos manifestar que las reformas legales llevadas a cabo por los paises
de nuestro entorno han tenido como objetivo salvaguardar el equilibrio
financiero del sistema de pensiones y ello ha provocado, de forma indirecta
y tangencial, la prolongacién de la vida laboral.

Por tanto, de esta primera parte de la investigacion, se obtuvo una
conclusion evidente: “El envejecimiento que estd registrando la poblacidn
espafola hace que la prolongacion de la vida laboral sea una cuestién
ineludible y nuestro actual marco juridico no sirve a este objetivo de forma
efectiva, por lo que debe ser objeto de revisién”.

Ahora bien, si para la economia en su conjunto, no hay duda de que
la actividad laboral de los trabajadores mayores constituye un importante
activo, la segunda parte de la investigacién, presentada con detalle en este
Encuentro, analiza los beneficios y costes que plantea a las empresas el
aprovechamiento de la experiencia de los trabajadores de mayor edad.

La consecucion de este objetivo, conlleva, en primer lugar, la
realizacién de una investigacién de caracter tedrico sobre las ventajas e
inconvenientes que presenta la insercion de trabajadores mayores en los
esquemas organizativos de las empresas. En segundo lugar, el desarrollo de
un estudio empirico, sobre la posicidon que mantienen en nuestro pais las
organizaciones empresariales respecto a la permanencia en el ambito
laboral de los trabajadores de mayor edad, poniendo de manifiesto las

dificultades que presenta la legislacion vigente en relacién a la prolongacién



de la vida laboral y, por lo tanto, los aspectos normativos que deben ser
reformados, asi como los incentivos dirigidos a empresas y trabajadores con
los que seria deseable contar con el fin de que el aumento de la tasa de
actividad de las personas mayores sea en nuestro pais una realidad efectiva

y no una mera declaracién de intenciones.

PERSPECTIVA EMPRESARIAL SOBRE LA PROLONGACION DE LA
ACTIVIDAD LABORAL: LUCES Y SOMBRAS

MARCO TEORICO DE REFERENCIA

En los estudios académicos realizados, desde el ambito de la
organizacibn empresarial, se desprende que existe un consenso
generalizado sobre los beneficios que los trabajadores de mayor edad
reportan a la empresa.

El conocimiento de estos trabajadores, su experiencia y saber hacer
constituyen un activo intangible para la empresa, fuente de ventajas
competitiva, por lo que su permanencia en el ambito laboral deberia ser
incentivada. Es mas, uno de los mas graves problemas que sufren las
empresas sometidas a importantes procesos de jubilacidon anticipada es la
descapitalizacién laboral, en tanto en cuanto un trabajador joven y otro de
edad madura no constituyen sustitutivos perfectos.

Evidentemente, también estos estudios apuntan dificultades en la
actividad laboral de los trabajadores mayores, ya que el éxito de la
jubilacidn activa depende en gran medida de las caracteristicas fisicas y
psiquicas del trabajador. Sin embargo, las investigaciones realizadas por la
OCDE en diversos paises sefalan que no existen datos objetivos que
evidencien una relaciéon inversa entre la edad del trabajador y su
productividad; de hecho el absentismo laboral no es especialmente alto

entre los trabajadores de mayor edad.

ANALISIS EMPIRICO: ASPECTOS METODOLOGICOS

En relacidn al estudio del posicionamiento de las empresas espanolas

sobre la actividad laboral de los trabajadores mayores, debemos apuntar



que éste se ha llevado a cabo a través de la realizacidn de un analisis
empirico utilizando la metodologia Delphi.

Como todos sabemos, el método Delphi se basa en la realizacion de
una serie de encuestas a distintos expertos de un area de trabajo concreta
y tiene por objetivo aglutinar sus conocimientos para profundizar en un
fendmeno, realizar previsiones o seleccionar un curso de accidn entre varias
alternativas. No se trata, por tanto, de una encuesta habitual, en la que el
tamafo de la muestra se convierte en un elemento de gran relevancia. En el
método Delphi, el tamafo muestral se puede reducir considerablemente, y
por consiguiente también el coste econdmico, ya que la relevancia se centra
en el conocimiento de los expertos en la cuestion a investigar.

Por lo tanto, la inclusién de una encuesta de estas caracteristicas y
sus resultados en nuestra investigacién ha supuesto dar voz a directivos y
expertos en recursos humanos de distintas empresas que operan en nuestro
pais, a fin de definir, en el seno de las organizaciones empresariales, la
situacion actual y las lineas de trabajo sobre envejecimiento activo.

El equipo de expertos cualificados se ha estructurado seleccionando
un grupo de directores o responsables de recursos humanos de empresas
significativamente importantes del panorama econdmico nacional, que, en
su mayoria, cotizan en Bolsa. La seleccion de este ambito se justifica tras
una primera aproximacion a esta materia, en la que se puso de manifiesto
que el nucleo de las politicas de envejecimiento activo se encontraba en las
grandes empresas, ya que en las PYMES el envejecimiento activo se
circunscribe basicamente a la figura del empresario-propietario.

El criterio de seleccibn de empresas y expertos se asienta
adicionalmente sobre dos puntos: por una parte, el tamafo de la
organizacién, evaluado a través del numero total de trabajadores
empleados; y por otra parte, la adscripcion de las empresas seleccionadas a
sectores econdmicos de distinta naturaleza y caracter, tales como
consultoria, transporte, telecomunicaciones, energia, banca, eléctrico,
construccién e industria.

En el estudio se invitd a participar a 67 expertos conocedores del
tema, garantizando la confidencialidad de las respuestas y en el manejo de

la informacion, obteniendo una primera valoracién de 25 expertos.



El primer cuestionario de la metodologia se ha disefiado con el
objetivo principal de identificar posiciones en torno a un “consenso” sobre la
jubilacidon efectiva y sus implicaciones para la empresa. Para ello, en una
primera aproximacion se formularon tres preguntas concretas relacionadas
con la edad de jubilaciéon y las féormulas vigentes de jubilacién: ordinaria,
parcial, flexible y anticipada.

En una segunda ronda, se han planteado una serie de cuestiones
dirigidas a ratificar o rectificar los resultados del primer cuestionario y
adicionalmente se incluye una serie de preguntas cuyas respuestas abiertas
sefalan distintas propuestas dirigidas a evitar la salida de profesionales en
edad avanzada de las empresas. Debe destacarse en este ambito que la
elaboracion de los cuestionarios no fue una tarea facil, ya que era necesario
que fueran claros y concisos, a fin de no desalentar a su respuesta y ser

capaces de conseguir, de forma eficiente, una vasta informacion.

VALORACION EMPRESARIAL Y RECOMENDACIONES

En la primera aproximacion que efectlan los expertos sobre la
valoracion que la jubilacion activa les merece, se puede constatar que, en
términos generales, existe un amplio consenso en torno a las ventajas que
representa la jubilacion activa en el contexto actual de las empresas
espafiolas. En este sentido, el grafico adjunto revela la distribucion de
frecuencias obtenida de las valoraciones realizadas al respecto, en el que se
aprecia que el 86 por 100 de los expertos consultados manifiesta una alta

valoracion de la jubilacién activa.
Grafico N° 1 - Opinion de los expertos respecto de la jubilacién activa

en la empresa (Distribucion Porcentual).
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Mas aun, al analizar las medidas de tendencia central obtenidas del
muestreo, se puede observar que, en promedio, los expertos consideran la
jubilacidn activa como beneficiosa. Esta valoracién debe ser considerada
como representativa de la respuesta de los expertos encuestados, dada su
baja dispersidon. Asimismo, la diferencia entre los valores de la mediana,
que acumula el primer 50 por 100 de la opinidn de los expertos, y la moda,
qgue representa la valoracion de los encuestados con mayor frecuencia, es
practicamente nula, limitando un estrecho margen entre los juicios de valor
emitidos por los expertos que sefialan la jubilacién activa como
“beneficiosa” o "muy beneficiosa”.

En relacion a las razones que apuntan los expertos sobre los beneficios
de la jubilacién activa, a continuacidn se recogen aquellas que se han
considerado de interés en esta investigacion.

Asi, un numero importante de las observaciones realizadas sostienen
gue la jubilacion activa es beneficiosa para las empresas, en tanto en
cuanto facilita la salida paulatina del mercado laboral de los trabajadores de
mayor edad y la incorporacién de nuevas personas al mismo con
cualificaciones y competencias adaptadas a las necesidades de la actividad
de la empresa, favoreciendo con ello el recambio intergeneracional en el
mercado de trabajo.

Es mas, bajo la misma linea argumental sostenida por académicos de
organizaciéon de empresas los expertos consideran que la jubilacién activa
es de gran utilidad, entre otros factores, por los temas de gestion del

conocimiento, esto es, técnicamente se percibe como una forma de



asegurar que la empresa no pierda recursos humanos caracterizados por
una relevante capacidad profesional.

Desde una perspectiva amplia, los expertos consideran que, en el
caso de jubilacién parcial, el beneficio se produce, tanto en el ambito de la
organizacién empresarial, como en el de los trabajadores. Asi, la empresa
no pierde de forma inmediata toda la experiencia que las personas que se
jubilan se llevan consigo y el tiempo que posibilita la jubilaciéon activa
permite transmitir este capital a nuevas generaciones. Para el trabajador, la
desvinculacidon progresiva del mercado laboral se convierte en una forma
positiva de catalizar los efectos negativos del componente emocional
inherente al envejecimiento, alargando la salud psiquica del individuo en la
medida que éste continla encontrandose "util" para la sociedad.

Sintetizando las opiniones efectuadas sobre las dos formulaciones de
la jubilacién activa vigentes en nuestro pais, los expertos consideran que la
jubilacion flexible constituye una “medida facilitadora del cambio cultural
para afrontar el retraso de la edad de jubilacidon”, mientras que la jubilacion

|\\

parcial “es una buena medida para rejuvenecer plantilla, beneficiosa para el
trabajador y para las empresas, ya que permite obviar los negativos efectos
de un Expediente de Regulacion y mantener el empleo, dado que, en caso
de contrato de relevo, supone la sustitucién de trabajadores”.

Ahora bien, como se manifiesta en el grafico N© 1 existe un escaso
porcentaje de 9 por 100 y 5 por 100 de valoraciones, sobre la jubilacién
activa, contrarias a la mayoria. En ese sentido, los expertos incluidos en
este intervalo mantienen cierto escepticismo en torno a los efectos positivos
de la ampliacién de la vida laboral, alegando que el beneficio se encuentra
condicionado al tipo de trabajo que se realice y a las condiciones fisicas del

empleado.

Grafico N© 2 - Opinion de los expertos sobre la Categoria Profesional

de Trabajadores Mayores cuya continuidad interesaria en la empresa.
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El grado de cualificacion de los trabajadores se convierte en un
elemento condicionante del interés que la jubilacién activa suscita en el
ambito empresarial. Asi, como se puede apreciar en el Grafico N° 2, el 92
por 100 de los expertos consultados considera favorable la continuidad en la
empresa de trabajadores mayores con un alto nivel de cualificaciéon, en
tanto en cuanto éstos aportan “verdadero valor afiadido” a la organizacion
empresarial.

En todo caso, los expertos consultados consideran fundamental que
exista interés no sdélo por parte de las empresas, sino también de los
trabajadores, en alargar el periodo de vida laboral, ya que ésta puede ser
una actitud muy valiosa, si bien poco frecuente en la practica y en la

realidad cultural del contexto espafiol.

Grafico N° 3 - Opinion de los expertos sobre la reforma del marco

juridico actual de la jubilacién activa (distribucion porcentual).
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La segunda cuestién abordada, de caracter genérico, en el analisis
empirico hace referencia a la situacion legal de la jubilacion activa, podemos
afirmar que existe un claro consenso sobre la conveniencia de mejorar el
marco juridico actual vigente en nuestro pais. En tal sentido, todos los
expertos consideran que la normativa actual debe modificarse. Ahora bien,
la intensidad de las modificaciones necesarias en opinidon de los expertos,
permite discriminar las posturas en dos grupos. De esta forma, el 36 por
100 de los expertos cree oportuno realizar, como minimo, modificaciones
parciales que aumenten la flexibilidad del sistema. Por el contrario, el 63
por 100 restante sostiene que la reforma debe ser relevante o integral, en
linea con las abordadas en otras legislaciones europeas.

Cabe destacar que el grado de consenso en las valoraciones recibidas,
sobre la necesidad de efectuar reformas sobre la legislacién reguladora de
la jubilacion activa, se pone de manifiesto una vez mas al analizar la opinion
del 50 por 100 de los expertos que se encuentra en el rango central de los
resultados (diferencia entre el percentil 75 y el 25), pudiéndose observar
una clara tendencia de éstos hacia la necesidad de implementar cambios en

la normativa, dado que los valores obtenidos suponen una concentracion de
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las respuestas que implican una reforma relevante e integral del marco
juridico.

Los aspectos sobre la jubilacién activa que, a juicio de los expertos,
deberian ser sometidos a revisién y modificacidn se pueden sintetizar en los
planteamientos recogidos a continuacién:

« Considerar el periodo de cotizacidn correspondiente a la
totalidad de la vida laboral en el calculo de la pension.

« Hacer efectivo que el porcentaje aplicable a la base reguladora,
para determinar el importe de la pension, pueda superar el 100
por 100. En caso de alargamiento de la edad laboral, modificar
el tope de la pensidon maxima.

« Permitir que aquellas personas con largas carreras de cotizacién,
gue hayan cotizado durante 30 y 35 afios tengan acceso a la
jubilacién parcial, especialmente a partir de los 58 afios.

« Mejorar la flexibilidad para permitir la sustitucion indirecta del
trabajador, al menos en el contexto de empresas grandes.

« Para determinados colectivos tales como funcionarios vy
trabajadores auténomos, existe una ausencia de regulacion
especifica sobre jubilacion activa, cuestion que debe ser

subsanada.

Abundando en los planteamientos anteriores, y en linea con la
flexibilidad propuesta en relacién a los incentivos a la ampliacion de la
actividad laboral de los trabajadores de mayor edad, los expertos
consideran que obligar a las empresas a contratar a un trabajador, como
complemento de aquél que reduce su jornada laboral, a través de la
realizacién de un contrato de relevo, puede generar un efecto negativo
sobre el objetivo propuesto, ya que, si bien este planteamiento puede
funcionar en las grandes empresas, puede provocar distorsiones en las
PYMES o en empresas que atraviesen dificultades econémicas. Por otro
lado, aunque las empresas grandes puedan efectuar este relevo,
considerando la tendencia hacia esquemas de externalizacién en centros de
bajo coste, la insercién del contrato relevista en el proceso productivo de la

empresa puede no ser facil.
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Mas aun, los expertos opinan que la reforma de la regulacion actual
debera tener en cuenta los inconvenientes que supone para las empresas la
asignacién de actividad productiva a los empleados que perciben la
jubilacion parcial y que siguen trabajando en la empresa con jornadas
laborales excesivamente reducidas, ya que en muchas actividades
econdmicas no es facil organizar tareas en las empresas para hacer
efectivas estas jornadas.

En este sentido, desde las empresas se plantea que los incentivos a la
jubilacidn deben contener medidas que faciliten la transmision de
conocimientos, habilidades y experiencias adquiridas por los trabajadores,
que pasan a la situacion de jubilacion parcial, ya que ello favorecera el
aprovechamiento de la experiencia acumulada y una mejor insercién en la
actividad productiva de la empresa de los nuevos trabajadores que se
incorporen a ella en sustitucién de los trabajadores mayores.

En el marco de las modificaciones normativas que deberian
efectuarse con el objetivo de incentivar la actividad laboral de los
trabajadores mayores, otro tema que merece la atencidn, es la valoracidon
de la efectividad que en este ambito presentan las bonificaciones sobre las
cotizaciones a la Seguridad Social. El analisis empirico realizado pone de
manifiesto que, con caracter general, los expertos consideran que las
bonificaciones actualmente existentes en materia de Seguridad Social no
presentan ninguna eficacia sobre el alargamiento de la vida laboral de las
personas de edad avanzada.

En el Grafico N° 4 se puede apreciar el consenso que existe en torno a
la incidencia de las bonificaciones a la Seguridad Social, sobre la cuestion
gue nos ocupa. Asi, al margen del 22 por 100 de expertos que considera
como relevante las bonificaciones a la Seguridad Social, se destaca el
elevado peso porcentual (78 por 100) de las consultas que indican que las
bonificaciones sobre las cotizaciones a la Seguridad Social son poco o nada

relevantes como incentivos a la contratacion de personas mayores.

Grafico N° 4 - Valoracion respecto de la relevancia econémica para la
empresa de las bonificaciones sobre las cotizaciones a la Seguridad Social

relativas a la contratacion de personas mayores.
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Mas aun, existe la opinidn generalizada de que la utilizaciéon de estos
beneficios fiscales es minima por parte de las empresas, ya que los
supuestos de aplicacidon son excesivamente restringidos, de forma que, en
la medida que no constituyen un incentivo efectivo a la contratacion de
personas mayores, objetivo para el que se han formulado, deberian ser
objeto de una profunda revision. Hecho que resulta coherente con la opinién
generalizada de los expertos en relacidon a la necesidad de modificar la
legislacion, en materia de jubilacion activa, vigente en la actualidad.

En relacion con la oportunidad que supone que los incentivos publicos
al envejecimiento activo deben diferenciarse por sectores, actividades
econdmicas o el grupo de trabajadores al que se dirigen, conviene destacar
gue los expertos consultados opinan, casi de forma unanime (99 por 100),
que los incentivos publicos al retraso de la edad de jubilacion deben
discriminarse por sectores o actividad econdmica. Es evidente que existe
una gran distancia, en cuanto a posibilidades de ocupacién de las personas
de edad avanzada, entre el trabajo intelectual y el trabajo fisico
desarrollado en sectores de reducida salubridad, caracterizados por un
desgaste fisico muy importante que hace imprescindible la sustitucién de los
trabajadores debido a los problemas fisicos que adolece el envejecimiento.
Por tanto, los incentivos deben tener una cierta adaptacién al sector y
actividad en los que son de aplicacion, ya que en el limite existen

ocupaciones que por razones de salud la jubilacidn activa se torna inviable.
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Grafico N° 5 - Opinion de los expertos respecto a la diferenciacion de

Incentivos Publicos.

Diferenciacion de los Incentivos Publicos

O Género
(hombre/mujer) O Ns/Nc
0% 1%

@ Por Actividad
Economica
9%

@ Por Sectores
90%

Ahora bien, otro aspecto destacado en la consulta realizada,
especialmente por la rotundidad de la respuesta obtenida, se refiere a la
diferenciaciéon por género de los incentivos publicos. En este sentido, los
expertos consideran que los incentivos publicos, en ningun caso, deben
diferenciarse por género (sea hombre o mujer), aunque el desempleo que
afecta a las mujeres de edad avanzada plantea mayores problemas de
insercién laboral que el homoélogo a los hombres.

Asi, las reformas que se deben realizar en el marco de la jubilacidn
activa, a juicio de los expertos, deberan tener en cuenta la conciliacion de
los intereses de la empresa y del trabajador, sin olvidar el problema que
puede suponer encontrar contenidos de trabajo a tiempo parcial en las
empresas o puestos de trabajo compartidos, asi como la necesidad que
presenta el trabajador de contar con mayor tiempo no ocupado por la
jornada de trabajo.

Finalmente, en relacién a la ultima cuestion abordada de caracter
global: la edad de jubilacién efectiva. Conviene destacar que la consulta
realizada a los expertos revela que el entorno de los 55 afos se considera

una edad muy temprana para jubilarse. Los especialistas opinan que a esta
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edad aun existen cargas familiares importantes y que, en el futuro, éstas se
irdn ampliando como consecuencia del alargamiento en la edad de
emancipacion de los hijos.

Desde la oOptica de la aportaciéon a la empresa de los trabajadores
mayores se sefiala que, en algunos casos y en determinados puestos, 55
afios se considera una edad muy temprana para salir del mercado laboral,
ya que el trabajador, ademas de aportar gran experiencia y know how a la
compafiia, mantiene plenas facultades para desempefar su puesto
correctamente.

Respecto a la edad de 65 afios, la opinién se encuentra condicionada
por los sectores de actividad econdmica en los que se inserte el puesto de
trabajo y el tipo de trabajo desempefnado, ya que en aquellos empleos
asociados a la direccion, docencia e investigacion, las jubilaciones
tempranas suponen un derroche de recursos que no deberia consentirse. La
pérdida de profesionales no sélo pesa sobre la empresa sino que, en el largo
plazo, el coste de oportunidad es muy elevado para la sociedad en su
conjunto.

Por tanto, la opinién de los expertos consultados recoge la idea de
que las medidas tomadas desde la Administracion Publica deben contener
féormulas que impidan perder el conocimiento de las personas con edad
avanzada por el valor afadido que aportan a las empresas, en un esquema
de trabajo a tiempo parcial o en otros esquemas de colaboracidon
alternativa.

Por otro lado, aunque no es el fin que persigue la jubilacidon activa,
justo es destacar que ante situaciones de dificultad por las que pudieran
atravesar las empresas, en las que sea necesario requerir la utilizacidon de
procesos de reestructuracién, la utilizacion correcta de medidas de
jubilacion, alternativas a la jubilacién ordinaria, pueden coadyuvar a la
solucion de procesos de reestructuracion.

Por ultimo, debemos destacar que segun la opinién de los expertos,
la insercion del trabajo de los mayores en la empresa competitiva actual se
vertebra en torno a dos ejes principales: las férmulas contractuales y el
grado de cualificacion y formaciéon del trabajador.

La relacién contractual que los expertos consideran mas adecuada, a

fin de aprovechar la experiencia de los trabajadores mayores y fomentar su
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continuidad en el seno de las organizaciones empresariales, es sin lugar a
dudas la que se efectla a través de contratos mercantiles realizados con
trabajadores auténomos.

Prueba de ello es que el 74 por 100 de los expertos considera “muy
beneficiosa” y/o “beneficiosa” la relacién con trabajadores auténomos en el
ambito del envejecimiento activo. Por el contrario, la relacién contractual de
caracter indefinido presenta, a este respecto, la valoracién opuesta, con una
connotacion claramente negativa, al ser considerada en un 61 por 100
como perjudicial para la actividad econdmica de la empresa.

Ademas, los expertos ponen de manifiesto que los contratos de
caracter indefinido son inviables como formula de prolongaciéon de la vida
laboral de las personas de edad avanzada, de forma que en este contexto
sOlo tienen razén de ser los contratos de duracién determinada. En este
sentido, se propone la sustitucion de contratos laborales de caracter
indefinido, por contratos de duracidon determinada de caracter ampliable, en
tanto en cuanto éstos permiten superar los costes asociados a la extincidon
de relaciones laborales de caracter indefinido y presentan ventajas
diferenciales tanto para la empresa como para los trabajadores de mayor
edad.

Grafico N° 6 - Valoracion sobre la Relacion Contractual adecuada para
fomentar la continuidad de los trabajadores mayores de 65 aiios en el seno

de las organizaciones empresariales.
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26,
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Régimen de Trabajadores Auténomos Contrato a Tiempo Parcial Determinado

Contrato a Tiempo Parcial Indefinido

Como se puede observar en el Grafico N° 6, que presenta de forma
resumida la opinidn de los expertos relativa a las diferentes modalidades de
contratacién propuestas, sobre una escala gradual con las cuatro
valoraciones siguientes (“Muy Beneficiosa, “Beneficiosa”, “Indiferente” y
“Perjudicial”), el consenso es claro y rotundo respecto de las relaciones
contractuales que facilitan o perjudican la actividad de los trabajadores
mayores, cuestidn que deberia tenerse en cuenta en la configuracién de una
regulacion especifica sobre los contratos que deben perfeccionarse en este
ambito.

Grafico N° 7 - Valoracion respecto de la Formacion Permanente de los

trabajadores a partir de los 55 anos.
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Otra medida sugerida por las personas consultadas gira en relacion a
la necesidad de formacion continua dirigida a los trabajadores mayores. La
formacién permanente se perfila como un elemento indispensable en las
politicas de recursos humanos de las empresas, como un factor que
condiciona la continuidad de los trabajadores de edad avanzada en el
ambito laboral y, por tanto, el éxito o el fracaso del envejecimiento activo
en el ambito individual de cada organizacién. Nuevamente, el acuerdo
mayoritario de los expertos se revela con gran contundencia; prueba de
ello, es que, como se puede apreciar en el grafico adjunto, el 82 por 100 de
las valoraciones determinan de forma “Muy beneficiosa” y “Beneficiosa” la
formacién permanente de los trabajadores mayores de 55 anos.

Los argumentos que avalan, segun los expertos, la necesidad de
formacién permanente dirigida a los trabajadores de mayor edad presentan
indole muy distinta.

Asi, se revela en las opiniones de los expertos que la madurez puede
conllevar ciertas dosis de rigidez en la aceptacidon de nuevos elementos que
condicionan la forma de operar de las organizaciones empresariales
actuales, como pueden ser nuevos modelos de negocio, modificaciones en
el entorno competitivo, ergonomia, democratizacion de estilos de liderazgo,

etc. En este sentido, la formacion continua se convierte en un elemento
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indispensable en la adaptacion de los trabajadores de edad avanzada a las
nuevas formas de trabajo y el avance de las tecnologias.

AUn mas, de cara al retraso de la edad efectiva de salida del mercado
laboral, entre los expertos existe la opinion generalizada de que la
formacién debe estar presente en la vida laboral, sobre todo a partir de la
edad de 45 afios, ya que es entonces el momento en que se produce para
los trabajadores un mayor riesgo de obsolescencia e inflexibilidad en Ila
actualizacion de conocimientos, adecuacion a perfiles profesionales,
actitudes y habitos de trabajo, que ponen en peligro, no sélo la
productividad del trabajo presente, sino que ponen de manifiesto la
presencia de desajustes que pueden provocar una salida prematura de
trabajadores del mercado laboral. Por lo tanto, las politicas publicas

deberian actuar en este sentido.

CONCLUSIONES

A modo de conclusion podemos decir que las reflexiones mas
importantes en relacion al envejecimiento activo en la empresa espafiola las
podemos resumir en cuatro grandes ejes:

- La jubilacién activa obtiene una valoracion muy positiva por la gran
mayoria de los expertos consultados, principalmente porque posibilita que
la transmisién de conocimientos entre trabajadores de distinta cohorte de
edad se produzca de forma paulatina.

- El grado de cualificacion constituye un elemento condicionante en la
prolongacién de la vida laboral de los trabajadores de mayor edad, ya que
son las personas con mayor nivel de cualificacion las que mayor interés, a
este respecto, presentan para las empresas. Asimismo, las empresas
manifiestan la importancia de la formacion permanente para los
trabajadores sobre todo a partir de los 45 afos.

- El marco juridico vigente no incentiva la contratacién laboral de las
personas de mayor edad y el consiguiente aprovechamiento de su
experiencia, destacando en este sentido que las actuales bonificaciones a
las cotizaciones a la Seguridad Social mantienen importantes limitaciones.
Asi, la figura del empresario auténomo es la que canaliza en mayor medida

la actividad profesional de los trabajadores seniors. Por otra parte, existe un
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claro consenso sobre la necesidad de que los incentivos publicos a la
jubilacion activa se diferencien por actividad o sector, pero en ningun caso
por sexo.

- La flexibilidad constituye el denominador comun que, segun los
expertos consultados, debe imperar en las relaciones entre las empresas y
los trabajadores de mayor edad.

“Por ultimo, aun manteniendo la jubilaciéon activa una alta valoracién
en nuestro ambito empresarial, la realidad nos muestra que la actividad
laboral de los trabajadores seniors se presenta de forma muy reducida en
nuestras empresas y practicamente limitada al ambito de los trabajadores

de alta cualificacion, lo que sin duda debe ser objeto de reflexion”.
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