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La finalidad del presente trabajo es sugerir nue-
vos e imprescindibles enfoques en la gestion de
los RR.HH. en las empresas, teniendo en cuenta
la realidad demogréfica y el cambio que implica
la importancia del conocimiento en la competiti-
vidad de un mercado globalizado.

El envejecimiento de la poblacién no sélo crea
problemas al funcionamiento de un sistema de
pensiones, estructurado seguin el modelo de re-
parto, sino también a la posibilidad de disponer
de la poblacién activa necesaria para cubrir las
necesidades de las empresas.

El caso de las pensiones ha sido mas estudiado y
es mas claro: si disminuye excesivamente la po-
blacién en edad de trabajar en relacién con los
que ya han superado el limite de edad vigente
entre la poblaciéon activa y los que tienen que de-
jar de trabajar, cada vez sera mayor la aportacion
que tengan que hacer los activos para cubrir las
pensiones de los jubilados.

En nuestro trabajo hemos intentado afrontar el
problema de la escasez de poblacién activa por-
que es mas complicado y pensamos que todavia
no se le ha prestado en nuestro pais la atencién
que se merece. En una Encuesta que se ha hecho
recientemente a 27.000 empresarios de 26 pai-
sesy en la que han participado 1.044 empresarios
de Espafa, nuestro pais tiene los porcentajes mas
bajos del conjunto en las respuestas a las pregun-
tas de si se han desarrollado en la propia empre-
sa estrategias para retener a los trabajadores de
mas edad una vez superada la edad de jubila-
cion, o para reclutar a trabajadores mayores.

Para entender el problema hay que pensar en
una situacion en la que progresivamente vaya
disminuyendo el nimero de la poblaciéon que
estd en edad de trabajar segun los criterios vi-
gentes. Si esto ocurre las empresas pueden en-
contrarse con dificultades para cubrir los puestos
vacantes por la escasez de poblacién en edad
de trabajar. Si teniendo en cuenta el aumento
de la esperanza de vida, se alargaran los limites
de la edad de trabajar, no sélo legalmente sino
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también en la actitud de las empresas y de los
propios interesados de mas edad con suficiente
capacidad laboral, la oferta cuantitativa de po-
blacién activa podria mantenerse, siempre que
la disminucion del segmento actual de pobla-
cién en edad de trabajar se compensara con el
aumento que supondria alargar los limites de la
edad en las personas con la adecuada capacidad
laboral. Hay un margen importante para aumen-
tar la poblacién activa mediante una adecuada
gestion de la edad que permita ampliar los mar-
genes de lo que se ha venido considerando po-
blacién en edad de trabajar. Las proyecciones de
poblacion estimadas muestran que a partir del
ano 2010 esa compensaciéon es numéricamente
posible y que nuestro pais tiene una reserva de
mano de obra en personas mayores superior a la
de la mayoria de los paises comunitarios, pero el
tema de su capacidad laboral esta condicionado
al acierto en la gestién de la edad.

La informacién mencionada aparece en la pri-
mera parte de nuestro trabajo en la que, con da-
tos facilitados por el INE a la Comisién Europea,
se expone el proceso de envejecimiento que es-
14 experimentando la poblacién de nuestro pais
con un ritmo mas acelerado que el de la mayoria
de nuestros competidores inmediatos de la UE,
con los que en este trabajo comparamos nues-
tra situacion.

Planteado el problema en términos cuantitativos
en esa primera parte, en las dos partes siguien-
tes se afrontan los aspectos mas complicados por
referirse al plano cualitativo. Tales aspectos son
el constatar si con el transcurso de los afos la
pérdida de facultades incapacita a las personas
mayores para el rendimiento que légicamente
esperan de ellos las empresas y cudles son las me-
didas con que la gestién empresarial, privada o
publica, puede compensar los posibles cambios
en la capacidad de rendimiento de las personas
que han asumido la necesidad de modificar el ci-
clo profesional que hasta ahora se consideraba
normal. El predominio de las capacidades inte-
lectuales que exigen los sistemas productivos mo-
dernos en relacion con las exigencias fisicas de
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una produccion predominantemente industrial
y poco mecanizada, hacen mas valiosa la apor-
tacion que pueden hacer las personas mayores.
Para el desarrollo de las diversas materias de es-
tas dos partes, dada la escasez de investigacio-
nes sobre estos temas que hay en nuestro pais,
hemos tenido en cuenta los resultados de los es-
tudios que se han hecho en algunos paises co-
munitarios.

La segunda parte trata en general el tema de la
capacidad de rendimiento de los mayores. Como
para prolongar la vida laboral y favorecer la re-
tencion de los trabajadores de edad se requiere,
como paso previo, conseguir un marco legal ade-
cuado, se recuerdan brevemente las regulaciones
existentes para la jubilacién normaly, sobre to-
do, las competencias atribuidas a la negociacion
colectiva sobre la jubilacion forzosa, la jubilacion
anticipada y las condiciones de trabajo que pue-
den desincentivar la adaptacion para el trabajo
de los mayores.

La aportacién principal de esta segunda parte es
la afirmacién de que cada persona tiene sus pro-
pios ritmos de rendimiento, que en gran parte
estan determinados por las caracteristicas de los
trabajos desarrollados, por las habilidades adqui-
ridas y por las circunstancias personales; por eso,
con una organizacién del trabajo mas adecuada
pueden desaparecer muchos de los problemas
del envejecimiento.

La falta de atencién a esta realidad explica que
las teorias elaboradas generalmente con expe-
riencias de laboratorio no ofrezcan la consisten-
cia deseable sobre la relacion edad/rendimiento.
Por esta razén no es extrafio que se hayan ge-
neralizado muchos prejuicios y que existan nu-
merosos estereotipos sobre las posibilidades de
rendimiento de las personas mayores, como son
el considerarlos poco flexibles, menos dispuestos
a participar en la formacion que los jovenes y por
ello menos capaces de ofrecer competencias ac-
tualizadas.

Por otra parte se ha constatado que las variacio-
nes en las tasas de participacion en el mercado

<<

de trabajo se deben mas a intervenciones politi-
cas que a la estructura de las edades, esto ocurre,
por ejemplo, con las prestaciones por incapaci-
dad que desestimulan volver al trabajo o con los
incentivos para la jubilacién anticipada..

En la tercera parte, después de exponer lo que
supone la discriminacién directa por la edad, de
dudosa legalidad a pesar de que con frecuencia
recurre también a ella el sector publico, o la dis-
criminacion indirecta, que muchas veces se aplica
indeliberadamente, se concretan aspectos de lo
que puede ser una adecuada gestion de la edad
por parte de las empresas.

A partir del analisis de situaciones concretas,
aplicando las técnicas tradicionales de la planifi-
cacion de los RR.HH. es posible preveer los efec-
tos negativos que pueden tener las jubilaciones
y los reclutamientos en la consolidacién del capi-
tal intelectual de la empresa que ha de compe-
tir en la sociedad del conocimiento. La gestion
de la edad ha de referirse al conjunto de perso-
nasy a la totalidad de los procesos y sistemas que
se aplican, desde el tipo de reclutamiento has-
ta los criterios de ajuste de plantillas. La expe-
riencia demuestra que las competencias puestas
en egjercicio y los objetivos perseguidos son dife-
rentes segun la edad y por eso tiene importan-
cia para el rendimiento, en las distintas fases del
ciclo vital, el que desde el principio de su incor-
poracion al trabajo se oriente oportunamente a
los jovenes trabajadores y se facilite su desarro-
llo profesional con cursos oportunos que hagan
realidad el aprendizaje continuo a lo largo de la
vida. En la elaboracién de las estrategias juega
un papel significativo la experiencia de los afec-
tados y los margenes de maniobra disponibles en
la organizacion del trabajo. Es muy importante
que, ademas de redisefar las tareas a realizar o
los puestos de trabajo para que los puedan des-
empenar los trabajadores mayores, se cree un
ambiente favorable, teniendo en cuenta que el
problema del rendimiento de estas personas es
complejo y por eso se ha de afrontar desde esa
complejidad, facilitandoles, por ejemplo, la sen-
sacion de pertenencia con una actitud positiva y
de consideracién y prestando especial atencién al
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equilibrio entre trabajo y vida personal.

Por lo que se refiere a las actuaciones del sector
publico, ademas de las leyes y ordenanzas, que
tanto pueden influir en la creacién de un entor-
no favorable al trabajo de los mayores, el pro-
pio ejemplo de sus politicas de reclutamiento
puede facilitar o dificultar el aprovechamiento
del potencial laboral y, como aparece en el tex-
to, las experiencias de Singapur, Japén y Alema-
nia muestran unos resultados muy dignos de
ser tenidos en cuenta.

Barcelona, noviembre 2007
Prof. Eugenio Recio. Profesor Honorario de

ESADE, Instituto de Estudios Laborales de Esade
(IEL-ESADE).
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Los numerosos estudios que se han hecho en las
Ultimas décadas sobre la evolucion demografi-
ca, y mas concretamente sobre el envejecimien-
to de la poblacién en los paises industrializados,
se han fijado sobre todo en la disfuncionalidad
que crea esta situacion en las pensiones publi-
cas gestionadas mediante el sistema de reparto.

Desde hace algunos afios el tema se plantea en
términos mucho mas amplios y al mismo tiem-
po que se analizan las condiciones para garanti-
zar el funcionamiento del sistema de pensiones
se valoran las ventajas econdmicas y sociales
que supondria mantener como poblacion ac-
tiva personas mayores en el pleno uso de las
facultades fisicas e intelectuales, que son nor-
males en los diferentes tramos de edad. Para la
sociedad del conocimiento la gestién del capi-
tal humano que implica retener y reclutar per-
sonas que a lo largo de su vida profesional han
acumulado un capital de experiencias y cono-
cimientos singulares puede dar unas ventajas
competitivas dificilmente superables por otros
procedimientos.

La OCDE ha publicado un Informe en 2006 ti-
tulado: “Live longer, work longer. Ageing and
Employment Policies” (“Vivir mas tiempo, tra-
bajar mas tiempo. Politicas de edad y empleo”),
en el que se recogen los trabajos de 21 paises
que durante 4 anos han tratado de identificar
los desincentivos y las barreras que existen para
el empleo de personas mayores y las recomen-
daciones para una accion de las autoridades pu-
blicas y de los agentes sociales para corregir su
inadaptacién a las nuevas circunstancias. Se in-
corporan, pues, las conclusiones principales del
Forum de la Politica de alto nivel sobre politicas
de Edad y Empleo, celebrado en Bruselas el 17 y
18 de octubre del 2005.

El Directorio General para Asuntos Econémicos
y Financieros de la Comisién Europea, en la pu-
blicaciéon semestral titulada “Economia Euro-
pea” ha dado a conocer en el Informe especial
num. 1 del 2006 un amplio y muy documenta-
do trabajo sobre
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“The impact of ageing on public expenditu-

re: projections for the EU-25 member states on
pensions, healthcare, long-term care, education
an unemployment transfer (2004-2050)" (“el
impacto de la edad en el gasto publico. Proyec-
ciones para los 25 estados miembros de la UE
sobre las pensiones, sanidad, cuidado de larga
duracion, educacion y transferencias por des-
empleo en el periodo 2004-2050").

Complementando estas publicaciones institu-
cionales, diversos organismos de paises particu-
lares han publicado numerosos trabajos sobre
el mismo tema. A modo de ejemplo, y sin la
menor pretension de exhaustividad, nos resul-
tan particularmente ilustrativos el trabajo del
Centre d'Etudes de I'Emploi, publicado como
dossier 16 en el 2000, basado en un Informe
realizado por el Centre de Recherches siir I'Age
et les Populations au Travail (CREAPT) a peti-
cién de la Comision Europea con el titulo: “Effi-
caces a tout age? Vieillissement démografique
et activités de travail” (“; Eficaces a cualquier
edad? Envejecimiento demografico y activida-
des de trabajo”, para las referencias que haga-
mos a este trabajo utilizaremos la abreviatura
CREAPT 2000). La elaboracién del dossier la ha
dirigido Serge Volkoff y con él han colabora-
do 7 ergénomos y demégrafos del CREAPT y 2
economistas pertenecientes a otros centros de
investigacion. La intencién de este dossier es re-
considerar el planteamiento de muchas empre-
sas que ante las perspectivas del envejecimiento
demogréfico Unicamente reaccionan con in-
quietud y desconfianza sobre las capacidades
de los trabajadores de mas edad.

En el Reino Unido, la Cdmara de los Lores en-
carg6 a una Comision de Asuntos Econdmicos
la elaboracion de un Informe sobre: “Aspects
of the economics of an ageing population”

(" Aspectos econémicos de una poblacion en-
vejecida” utilizaremos para las referencias

la abreviatura “Camara de Lores 2003), que
fue publicado en noviembre del 2003. Des-
pués de describir los contextos demogréfico

y macroecondémico, que no consideran mas
problematicos en el RU que en otros paises de-
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sarrollados, se exponen diferentes aspectos de
la relacién entre edad y trabajo, concretamen-
te la participacion de los mayores en el trabajo,
su productividad y habilidades y la discrimina-
cion por razén de la edad, reflexionando sobre
la importancia relativa de los factores prove-
nientes del lado de la oferta y la demanda en la
actividad econémica de la poblacién mayor. Se
pasa, después, a considerar los aspectos del con-
sumo condicionados por la edad y los distintos
tipos de renta a los que pueden acceder las per-
sonas que han terminado su actividad laboral.

En nuestro pais la Confederacién Espafiola de
Organizaciones de Mayores (CEOMA), publico
en noviembre del 2006 un Estudio Basico titu-
lado: “El trabajo mas alla de los 50" en el que,
después de exponer una Perspectiva General
sobre el tema, se detallan los marcos legal y
convencional vigentes en Espafia y se proponen
medidas para facilitar el trabajo de los mayo-
res, dedicando una atencion particular a la ac-
tuacion de las Empresas. El Servicio de Estudios
del Banco de Espaiia ha publicado en el Boletin
Econdmico de abril 2007 un estudio sobre “La
situacion laboral en las edades préximas a la ju-
bilacion. Una explotacién de la Muestra Conti-
nua de Vidas Laborales” en el que se advierte la
tendencia generalizada a acortar las vidas labo-
rales y se previene del papel que pueden des-
empeidar las politicas publicas, segun el marco
regulatorio vigente en materia de pensiones,

y sobre la situacién de incentivos para la con-
tratacion de mayores. Nos parece importante
terminar esta enumeracién con el estudio pu-
blicado en 2006 por la Fundacién BBVA con el
titulo “Longevidad y dependencia en Espaia.
Consecuencias sociales y econémicas”.

Como conclusién, los datos que aportan estos y
otros trabajos muestran lo poco que se ha he-
cho hasta ahora en nuestro pais para afron-
tar un tema tan actual y muy especialmente si
nos comparamos con otros paises desarrollados
econdmicamente, en la gestién y planificacion
de sus Recursos Humanos aplicada a la gestion
de la edad, un reto que nuestras empresas mas
pronto que tarde deberan abordar.

<<

1.1 Estado de la cuestion

Cuando la poblacion evolucionaba en for-

ma de piramide, con las personas comprendi-
das en el segmento 15-64 afos (“poblacién en
edad de trabajar”) se cubrian las necesidades
de la produccién en los paises desarrollados y
como estos ciudadanos tenian, por lo general,
condiciones fisicas, psicologicas e intelectua-

les para los diferentes trabajos se concentraba
en ellos la demanda de las empresas. Para es-
timular y justificar el abandono del trabajo de
las generaciones préximas a la edad del retiro
por considerarlas menos necesarias, y de acuer-
do también con el sentir de una mayoria de
trabajadores deseosos de liberarse de las obli-
gaciones laborales, se procurd que a través del
sistema de pensiones no disminuyeran excesiva-
mente los ingresos de los jubilados. Con bastan-
te frecuencia cuando alguna empresa tenia que
reducir el volumen de su plantilla, se recurria

a las jubilaciones anticipadas de los trabajado-
res entre 50 y 55 afos y se establecia para ello
un sistema de retribucién que fuera atractivo.
De esta manera se han creado los habitos del
abandono del trabajo al llegar a cierta edad,
con la liberacion de las obligaciones laborales
que se tenian y el comienzo de un nuevo tipo
de vida mas atractivo.

El envejecimiento de la poblacién en la mayo-
ria de los paises desarrollados y el alargamiento
de la esperanza de vida en condiciones nor-
malmente saludables, obliga a nuevos plan-
teamientos. La disminucion del segmento de
personas en edad de trabajar hace que, entre
otras causas, ya no baste la oferta normal de
trabajo para cubrir la demanda de trabajado-
res que necesita la economia. Ha habido que
recurrir a mano de obra de otros paises me-
nos desarrollados pero los flujos de inmigra-
cién no pueden cubrir todas las necesidades
que se plantean por razén del envejecimiento.
No son, por tanto, sélo los problemas que tie-
nen los sistemas de pensiones los que obligan
a plantearse cambios en la oferta laboral. Pa-
ra ampliar el segmento de la poblacién activa,
se han estudiado pues las condiciones labora-
les de la poblacion entre los 55 y los 71 afios
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para comprobar si, a pesar de la edad, pueden
hacer aportaciones positivas a los distintos sec-
tores productivos, lo cual ha llevado a que se
estén proponiendo instrumentos que ayuden a
las empresas a conocer el enriquecimiento que
puede suponer para sus plantillas que aumente
el peso de la poblacion de edad.

De forma analoga, y esto es lo mas complicado
del proceso, se reconoce que hay que conven-
cer a los que estan en esos tramos de edad que
su aportacion econémica puede ser muy valio-
sa y que deben cambiar los habitos para consi-
derar dentro de la normalidad que se retrase
el abandono de la vida laboral. Para que esto
sea posible se han de modificar los sistemas de
retribuciones de las personas que dejan de tra-
bajar en los tramos indicados (55-71 aios) para
que, en adelante, en vez de ser estimulos favo-
rables cambien de signo y sean un factor des-
estimulador. Es facil imaginar lo que supone un
cambio de esta naturaleza y por eso se ha de
debatir el tema y hacerlo llegar a la opinién pu-
blica para facilitar un cambio de opinién que
exigira largo tiempo.

1.2 Estructuracion general de nuestro trabajo
En la primera parte trataremos de responder
con los datos de la evolucion demografica de
nuestro pais, comparandolos con los de la UE, a
la pregunta de ¢ por qué hablamos hoy de ges-
tionar la edad?. A partir de la informacién de-
mografica intentaremos, en la segunda parte,
exponer la problematica que implica gestionar
la evolucion de las capacidades y competencias
fisicas, psicoldgicas y culturales de modo que
pueda justificarse econdmicamente el empleo
de la poblacién de esas edades especialmen-
te en el entorno de una sociedad que se desa-
rrolla en base al conocimiento, de esta manera
se daria respuesta a la cuestion de si puede ser
econémicamente rentable alargar la edad la-
boral y si podria compensarse el descenso de la
poblacion activa joven por el envejecimiento
poblacional con una mayor presencia de la po-
blacién mayor. Finalmente, en la tercera parte,
daremos a conocer practicas recomendables a
las empresas y al sector publico para la gestion
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de la edad en la sociedad del conocimiento,
que en gran parte se resumen en la problema-
tica de la positiva o negativa discriminacion por
la edad




primera parte:
el cambio
demografico




= randstad

work solutions

2.1 Introduccién metodolégica

Vamos a tratar de ilustrar cuantitativamente la
magnitud y las consecuencias de los cambios
demograficos en relacién con nuestro tema de
Gestion de la Edad. Para ello nos basaremos en
los datos del referido estudio de la Comision
Europea, que como en el caso de los demas pai-
ses proceden de los datos facilitados por los
organismos que elaboran la informacién esta-
distica de Espaia.

Como las proyecciones demograficas suscitan
siempre, y con razén, dudas sobre su consisten-
cia, vamos a conceder un voto de confianza a
los organismos oficiales de nuestro pais, pues
no consideramos necesario, para los fines que
nos hemos propuesto, explicar con mas deta-
lle el proceso de la elaboracién de las proyec-
ciones. Ademas las pequefias diferencias que se
pueden encontrar en las proyecciones de dis-
tintos autores o fechas mas recientes no afec-
tan substancialmente la problematica que nos
ocupa.

En el Informe de la Comision Europea (2006)
pag. 7 se afirma que el Unico valor afiadido de
las proyecciones que ofrece es que se han pro-
ducido en un contexto multilateral implicando
a las autoridades nacionales y organizaciones
internacionales. Las proyecciones se hacen so-
bre la base de que no hay cambios politicos y
con la legislacion del 2005. Se presupone tam-
bién que no hay cambios en el comportamien-
to de los agentes econémicos, con tasas de
participacion basadas en las tendencias mas re-
cientes en cuanto a la edad y el sexo. En las fi-
chas que publica el Informe para cada pais (las
de Espafa estan en las pags. 143-145) la Comi-
sion transfiere, por tanto, la responsabilidad

a las autoridades del pais respectivo (Informe
pag. 21).

Por lo que se refiere a otras proyecciones sobre
la poblacién espafiola, publicadas en otros do-
cumentos encontramos, por ejemplo, que en
el Boletin Econdmico del BE (diciembre 2004
pags.57 y 59) al dar a conocer las proyecciones
basadas en los datos del censo del 2001 se mo-
difican las hipotesis de proyecciones anteriores
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primera parte: el cambio demografico

admitiendo pequenos incrementos de la tasa
de fertilidad (desde 1,42 a 1,52 hijos por mu-
jer) y de la esperanza de vida al nacer (que en el
afno 2030 se elevaria a 84 afos, frente a los 81
de hipotesis anteriores) y un fuerte aumento de
los flujos de inmigrantes entre 2002 y 2005.

En un documento mas reciente la Presidenta
del INE en su intervencion ante la Comision de
Poblacién y Desarrollo de las Naciones Unidas,
el 10 de abril del 2007 (pag.5), afirmé que al
haberse convertido la medicion de la poblacién
en un reto estadistico ha sido preciso “disefar
una nueva estrategia de realizacion de proyec-
ciones que permita llevar a cabo actualizacio-
nes de forma continua” y por eso “frente a la
tradicional proyeccion a largo plazo, estable,
que se realizaba en Espafa, en la actualidad el
método adoptado por nuestro pais consiste en
realizar proyecciones en tres etapas” una a lar-
go plazo, para un horizonte de 60 afios, otra a
corto plazo (4 6 5 aios) en la que las hipdtesis
que definen las proyecciones (natalidad, mor-
talidad y saldo migratorio) estén mas préximas
a la realidad y la tercera con estimaciones ac-
tuales de la poblacién, recurriendo a las fuentes
que informan de hechos inmediatos como las
inscripciones en los registros respectivos. Con

la aplicaciéon de estos nuevos procedimientos,
el INE demuestra con los datos correspondien-
tes que las hipotesis realizadas en proyeccio-
nes anteriores se han aproximado bastante a la
realidad de las estimaciones actuales y, en todo
caso, con unas hipotesis u otras la tendencia al
envejecimiento de la poblacién resulta incues-
tionable.

En los diferentes Cuadros que vamos a presen-
tar nos ha parecido que el término de compa-
racion que nos puede resultar mas significativo
para interpretar nuestra situacién son los di-
ferentes grupos que forman la UE y por ello
precisamos que UE10 comprende los estados
miembros que se incorporaron el 1 de mayo
del 2004 (Chipre, Eslovaquia, Eslovenia, Esto-
nia, Hungria, Letonia, Lituania, Malta, Polonia'y
Republica Checa), EU12 o EUROZONA (Alema-
nia, Austria, Bélgica, Espaia, Finlandia, Francia,
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Grecia, Holanda, Irlanda, Italia, Luxemburgo y
Portugal), EU15 son los estados miembros an-
teriores al 1 de mayo del 2004, es decir los de
EU12 mas Dinamarca, Reino Unido y Suecia,
con los que EU 25 es la suma de EU15y EU 10.

Para Gestionar la Edad el esquema concep-
tual con el que nos interesa trabajar parte de
la necesidad del factor trabajo para que haya
crecimiento econémico. En la estructura de la
poblacién, la oferta de trabajo procedera de lo
que se considera “poblacion en edad de traba-
jar”, que hasta ahora, al menos teéricamente,
comprendia la poblacién entre 15y 64 afios.

Como consecuencia de la caida de la fertilidad
(numero de hijos por mujer), el segmento de la
poblacion autdctona (es decir: de nacionalidad
espaiola) en edad de trabajar se va reducien-
do, como se comprueba observando la pirdmi-
de de poblacion del afio 2006, Gréfico 1,y su
proyeccién para el 2050, en el que los segmen-
tos de poblacién de 0 a 24 afios son los mas re-
ducidos de la pirdmide.

Gréfico 1
Pirdmides de poblacion 2006 y 2050
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Fuente: Elaboracién sobre graficos del International Data Base U.S.Census
Bureau
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Este primer dato del volumen de poblacién en

edad de trabajar, se ha de completar con otros

datos no condicionados demograficamente co-
mo son la tasa de participacién y la tasa de em-
pleo.

La tasa de participacion indica la disponibilidad
de las personas, comprendidas en edad de tra-
bajar, que tienen o buscan trabajo, que es lo
que llamamos “poblacién activa” y suele pre-
sentar diferencias entre hombres y mujeres y
también en los diferentes tramos de edad.

Las dos variables referidas: poblacion en edad
de trabajar y poblaciéon activa, constituyen la
llamada “oferta de trabajo” y a esta magnitud
se contrapone la “tasa de empleo”, que indica
en qué proporcién la poblacién activa tiene tra-
bajo o esta econémicamente ocupada.

Las consecuencias de la ocupacion del factor
trabajo en el crecimiento econémico depende
también del niUmero de horas que compren-
da la "jornada laboral” y de la “productividad
del trabajo” o rendimiento conseguido por ho-
ra trabajada o, como se hace generalmente pa-
ra facilitar el calculo estadistico: el conjunto de
bienes o servicios, en unidades fisicas o en valor,
producido por cada trabajador. Lamentable-
mente carecemos de estadisticas lo suficiente-
mente detalladas como necesitariamos para
este trabajo y por eso no aportamos datos so-
bre estos conceptos.

Aclarados los conceptos y explicado su signifi-
cado en el proceso productivo, veamos la infor-
macion que sobre ellos nos facilita la estadistica
en sus valores actuales y en sus proyecciones.

2.2 Cambios demograficos

Segun aparece en el Cuadro 1 en el que se re-
cogen Proyecciones del cambio de la estructura
de poblacién por edades en Espafiay en la UE,
la Poblacion total de Espaia apenas cambiara
entre 2004 y 2050 (42,3 millones y 43 respecti-
vamente).

El segmento de poblacién joven (0 a 15 afios)
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disminuird un 19% (de 6,2 millones a 5) y toda-
via mas (21%) la Poblacién en edad de trabajar
(15 a 64 afios) que pasara de 29,1 millones en
2004 a 22,9 en 2050.

Los aumentos se daran en la Poblacién mayor
de 65 afos (111%: de 7,1 millones a 15) y mas
aun en los mayores de 80 afios (199%: al pasar
de 1,8 millones en 2004 a 5,3 en 2050).

Cuadro 1

Proyecciones del cambio de la estructura de po-
blacién por edades en Espafay en la UE

Datos de Espafia en valores absolutos, millones
de habitantes, porcentajes de variacion. Datos
de la UE sélo en porcentajes de variacion.

Total Jovenes Edad laboral
Poblacién hasta 15 (15a64)
S 2 < S 2 < S 2 °
o o = o o © o o &
o~ N o~ N N N
2
S 423 43 1 6,2 5 -19 291 229 21
i}
wn
3 -1 -18 -16
w
mn
5 1 -15 -13
w
o
5 0 -17 -16
w
o
5 -12 -30 -27
w
Total Mayores Super mayores
Poblacion (65+) (80+)
S 2 < S 2 < S 2 <
o o © o o © o o ©
N N o~ N N N
©
=
S 423 43 1 71 15 1M 1,8 53 | 199
i}
wn
3 -1 77 174
w
mn
S 1 75 172
w
)
S 0 75 180
w
o
5 -12 88 193
w

Fuente: Comision Europea (2006), pag.30
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La evolucién demografica de Espana, segun las
proyecciones recogidas en el Cuadro 1, es mas
desfavorable que la del conjunto de UE25, cuyo
descenso de la poblacion en edad de trabajar
en el mismo periodo es del 16%, aunque nos
supera UE10 con 27%.

También es notablemente inferior a la de Espa-
Aa la tasa de aumento de la poblacién mayor
de 65 afnos (77% en UE25 y 88% en UE10), asi
como la de los mayores de 80 afios (174% en
UE25y 193% en UE10).

Desde el punto de vista demografico nuestra si-
tuacion se asemeja mas al promedio de los 10
paises de la Europa oriental, que se incorpo-
raron a la UE el 1 de mayo del 2004, que a la

de los Estados miembros mas desarrollados: la
UE15, incluyendo por tanto a nuestros mas in-
mediatos competidores de la zona euro.

Los efectos econdmicos de la disminucion del
segmento de poblacion en edad de trabajar se
dejaran sentir en el periodo considerado (2004-
2050) con distinta intensidad por la presen-

cia de distintos factores compensatorios, que
permiten distinguir dos fases. Para poder dife-
renciar las etapas en el Cuadro 2 se expone la
proyeccién de los cambios de los distintos gru-
pos de poblacién cada 5 afos.

Cuadro 2

Evolucién desagregada temporalmente de la
poblacion de Espaia

% sobre el total

2035

g

ST 145 146 149 151 144 13,0 11,9 11,3 11,4 11,6 i

2005
2010
2015
2020
2025
2030
2045
2050

edad &
6

;C‘é 68,6 686 679 666 66,0 653 63,8 61,3 58,1 549 534
AB 169 168 172 183 196 21,7 244 27,4 30,5 335 35
NS 42 43 49 57 60 63 71 79 92 107 123

n
n
A

E 257 26,1 283 309 32,8 34,6 37,1 40,8 44,3 46,9 47,0

sobre

Fuente: Comision Europea (2006) Anexos pag.143
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12 fase: Como aparece en el Cuadro 2 la pobla-
cion en edad de trabajar tiene un maximo en
su proporcion sobre la poblacién total en los
anos 2004-2005 y a partir del 2010 empieza un
descenso que, como veiamos en el Cuadro 1 es
el mayor (21%) hasta el 2050 de todos los gru-
pos considerados, como aparece también en el
Grafico 1.

2° fase: paralelamente al descenso de la pobla-
cién en edad de trabajar a partir del 2010 se da
un aumento de la proporcién del segmento de
los mayores de ese grupo (55 a 64 aios) sobre
el total de la poblacion en edad de trabajar por
lo que las consecuencias de esa reduccion de la
poblacion en edad de trabajar no se dejarian
sentir en la oferta de trabajo si aumentaran las
tasas de participacion y de empleo de ese seg-
mento de poblacién al desaparecer o reducir-
se las jubilaciones anticipadas y otros estimulos
para dejar de trabajar al cumplir cierta edad.o
por superarse los limites considerados norma-
les para caracterizar a la poblacién en edad de
trabajar. Por eso es muy importante para hacer
frente a los problemas del envejecimiento de-
mografico mejorar las proyecciones sobre las
tasas de participacion (Cuadro 3) y las tasas de
empleo (Cuadro 4) distinguiendo las del total
de la poblacién en los grupos de edad mas sig-
nificativos y las de hombres y mujeres, admi-
tiendo la posibilidad de superar los limites de lo
que hasta ahora se consideraba la edad normal
de trabajar, dada la mejora en las expectativas
de vida y en las condiciones adecuadas para op-
timizar el rendimiento laboral.

Como aparece en el Cuadro 3, Espaiia tiene
mejores oportunidades que otros paises comu-
nitarios para recurrir a un aumento de la parti-
cipacion femenina y del trabajo de los mayores
como factores compensadores porque partimos
de unas tasas de participacion en los dos casos
bastante inferiores a las de la mayoria de otros
paises.

Segun el Cuadro 3, en el afio 2003 la tasa de
participacion total de hombres y mujeres en-
tre 15y 64 afios era en Espaia el 67,5%, sien-

<<

do la de los hombres comprendidos en edad de
trabajar el 79,9% vy la de las mujeres el 55,1%.
Dentro de las edades de este segmento (15-64
anos), la participacion de los mayores (55-64
anos) era en el 2003 el 43,6%, lo cual confirma
la existencia de una importante reserva de ma-
no de obra en personas mayores, mucho mas
importante en el caso de las mujeres de estas
edades, pues su participacion representa una
tasa del 25,6% frente a la de los hombres de un
62,8%.

En las proyecciones que se han hecho en el mis-
mo Cuadro 3 para el aifio 2050 se presupone
una variacion de participacion para el total de
poblacién entre 55y 64 aios de un 20,3%, que
en el caso de mujeres ascenderia al 32,2% sobre
la tasa existente en el 2003, y en el de los hom-
bres 7,2%.

Como aparece en el Cuadro 4, la tasa de em-
pleo de la poblaciéon en edad de trabajar, se-
gun la estadistica vigente (15-64), pasaria del
59,7 en 2003 a 71,4 en 2050. La tasa de empleo
de los trabajadores mayores, hombres y muje-
res (55-64 afnos) pasaria del 40,6 en 2003 a 62,5
en 2050. Estos 21,9 puntos porcentuales del po-
sible aumento de la tasa de empleo de los ma-
yores al superar el aumento proyectado (11,7
puntos porcentuales) del total de los trabaja-
dores (15-64) de 2003 a 2050, e incluso el de las
mujeres (18 puntos porcentuales), permite con-
cluir la importancia que pensamos se debe dar
a la gestion de la edad.

Las proyecciones sobre las tasas de empleo se

basan en los objetivos de Lisboa (Comisién Eu-

ropea, 2006, pag.34 nota 1) y para los cambios

se han hecho los siguientes presupuestos:

e para los jovenes (15-24 ainos) extrapolacion
de la tendencia de los ultimos 5 afios
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e para las mujeres: el incremento responde al
objetivo de Lisboa de conseguir en el 2010 un
incremento del 60%, basandose en la susti-
tucién gradual de mujeres mayores con bajas
tasas de participacion por jovenes mas rela-
cionadas con el mercado de trabajo. Se ha ob-
servado en algunas décadas el aumento de la
tasa de empleo de las mujeres por el cambio
sociocultural pero su efectividad depende de
las ayudas publicas

¢ para trabajadores mayores (55-64 aios) se-
gun Lisboa en el 2013 se debia alcanzar la
tasa del 50%. La proyeccion refleja el aumen-
to observado en los Ultimos afios, debido en
parte a la reforma de pensiones (l.c.pag.35)

Dadas las proyecciones de la poblacién y las

suposiciones sobre tasas de paroy pobla-

cioén activa se han hecho las correspondien-

tes proyecciones para el total de la poblacion

(l.c.pég.36)

Para ver con mas detalle el significado del au-
mento de las tasas de participacion en la oferta
de trabajo y en la tasa de empleo en el Cuadro
5 se desagregan estos datos en periodos de 5
afnos.

En términos globales la tasa de participacién

de los grupos que interesan para nuestro te-
ma, el de 55-64 pasaria del 44,4 en 2004 al 63,9
en 2050 y con el posible alargamiento en la
edad de trabajar (65-71), se mejoraria la tasa de
participacion de este grupo de 3,9 en 2004 al
12,5 en 2050, después de haber conseguido un
maximo de 13,3 en 2040.

La tasa de empleo de la poblacién en edad

de trabajar, como hemos visto en el Cuadro

4, aumentaria en algo mas de 10 puntos por-
centuales (de 59,7 en 2003 a 71,4 en 2050) y
ampliando la base hasta los 71 afios, el au-
mento en numeros relativos seria algo menor
(altima linea del Cuadro 5, tasa de poblacion
empleada sobre grupo 15-71 afios, de 56,2 a
61,8) porque légicamente la participacion de
este grupo no sera tan numerosa como la de
55-64 pero, en cambio aumenta el término de
comparacion por la dimension del segmento de
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edades de 65 a 71 aios, que aparece en las pi-
ramides del Grafico 1.

El estudio referido anteriormente del BE (Bo-
letin Econdmico, abril 2007), basandose en la
Muestra Continua de Vidas Laborales (MCVL)
que recientemente ha empezado a elaborar
el INE con los datos de la EPA, complementa
para la finalidad de nuestro trabajo las infor-
maciones expuestas al darnos a conocer las
tendencias del comportamiento laboral de las
personas mayores. Concretamente se analiza
el colectivo de individuos nacidos entre 1937 y
1939, que en el 2004 tenian entre 67 y 65 afos,
comenzando en estos afios, que tienen la sin-
gularidad de ser precisamente los de la gue-
rra civil, porque son los primeros de los que se
dispone del historial laboral (cotizaciones para
las pensiones contributivas) de la poblacién de
nuestro pais.

En la submuestra analizada (1937-39) se com-
prueba que difiere la trayectoria laboral de
hombres y mujeres en cuanto mas de un 50%
de los hombres se ha jubilado antes de los 65
anos frente a menos de un 40% de las mujeres,
lo cual puede explicarse porque las mujeres de
la muestra tienen carreras contributivas labora-
les mas cortas por lo que es mas dificil que satis-
fagan los requisitos establecidos por la Ley para
disfrutar de los derechos de pension.

Las edades, los contratos de jornada parcial y el
nivel de estudios son las pautas estudiadas de
acceso a la jubilacion, de acuerdo con el regla-
mento que configura las condiciones de acceso
a una pension de jubilacion. En las Conclusio-
nes del estudio (Boletin Econémico del BE, abril
2007, pag.95) se sugiere, sin embargo, que para
tener una vision mas completa de los factores
que influyen en la decision de los mayores en
relacion con el mercado de trabajo habria que
tomar también en consideracién los mecanis-
mos de proteccion al desempleo, los contratos
bonificados para mayores o los contratos de re-
levo o de sustitucién de trabajadores mayores.
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Cuadro 3
Proyecciones sobre las tasas de participacion por género y grupos de edad
Datos 2003: % sobre el total de poblacién; datos 2050: variacion proyectada

Total Hombres Mujeres
15-64 15-24 25-54 55-64 15-64 15-24 25-54 55-64 15-64 15-24 25-54 55-64
Espafia 2003 67,5 44,7 79,6 43,6 79,9 49,8 92,5 62,8 55,1 39,3 66,5 25,6
2050 9.2 -2,6 10,3 20,3 3,1 -2,1 3,6 7.2 15,3 =31 16,9 32,2
EU25 2003 69,6 45,8 83,4 42,7 71,5 49,4 91,9 53,5 61,6 42,1 74,9 32,6

2050 59 2,2 53 17,7 33 2,0 %3 13,2 84 23 8,1 21,6
EU15 2003 70,4 48,2 83,5 44,2 78,7 51,7 92,5 54,8 62,1 44,7 744 34,0
2050 57 14 51 17,8 2,8 1.3 1.9 12,9 85 14 82 22,2
EURO 2003 69,1 44,9 83,2 40,4 77,8 48,6 92,8 51,3 60,3 41,2 73,6 99,9
2050 6,2 0,7 56 20,1 32 0,7 2,2 15,5 9,1 0,6 89 24,3

EU10 2003 65,4 36,2 83,1 34,5 7,7 40,2 88,9 45,9 59,2 32,0 774 24,8
2050 6,4 1,7 6,2 18,3 51 1.3 4,2 16,0 74 2,1 8,1 19,3

Fuente: Comision Europea (2006) pags.34y 35

Cuadro 4
Proyecciones de la tasa de empleo en Espaiia y en los paises comunitarios segun EPC (Economic
Policy Commitee)

Total 15-64 Mujeres 15-64 Trabajadores mayores (55-64)

2003 2010 2025 2050 2003 2010 2025 2050 2003 2010 2025 2050
Espana 59,7 66,4 70,3 71,4 46,2 55,6 62,5 64,2 40,6 45,6 59,6 62,5
EU25 63,1 66,9 70,3 70,9 55,4 60,2 64,7 65,5 39,9 471 56,8 58,9
EU15 74,6 68,1 70,5 71,5 56,5 61,2 64,6 66,1 41,4 48,6 58,0 60,2
EUROZONA 62,9 66,9 69,4 70,5 54,1 59,4 63,1 64,6 37,4 46,0 56,5 58,8
EU10 55,7 60,7 69,4 67,1 50 55,2 65,0 62,1 31,7 39,8 49,2 51,9

Fuente: Comisién Europea (2006) pag. 39

Cuadro 5
Tasas de participacion y de empleo para los distintos grupos de edad, desagregadas temporalmente

2004 2005 2010 2015 2020 2025 2030 2035 2040 2045 2050

Proporcion de tasa  Jovenes (15-24) 45,3 45,2 43,7 42,7 40,9 41,7 431 44,0 43,8 42,9 42,1

de participacion

sobre 15-64 Maduros (25-54) 80,6 81,5 85,1 87,6 89,0 89,9 90,0 89,7 89,6 89,7 89,9
Mayores (55-64) 44,4 45,1 47,9 52,4 57,8 60,9 63,3 64,6 63,5 63,1 63,9
Mayores (65-71) 3,9 5,0 9,8 10,9 11,2 12,6 12,8 13,0 13,3 13,1 12,5

Tasa de poblacion = 15-64 afios 61,2 62,3 66,4 69,6 70,2 70,3 70,3 70,4 70,4 71,0 71,4

empleada sobre

grupo sobre 15-71 afos 56,2 57,5 61,7 64,1 64,4 63,8 72,9 62,1 61,3 60,9 61,8

Fuente: Comision Europea (2006) pag. 143.
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Por lo que se refiere al influjo de la edad, en el
Cuadro 6 se presenta para el subgrupo de los
nacidos entre 1937y 1939, su situacién de par-
tida para cada una de las edades que van des-
de los 59 a los 65 afos y su situacion a los 65
anos (que en el 2004 corresponde a los nacidos
en 1939), afadiéndose el grupo de los 66 a 70
anos (los nacidos desde 1934) para analizar su
comportamiento en relacién con la jubilacién.

Como se puede observar en el Cuadro 6, del
66,2% de los que estaban trabajando a los 59
anos en el 2004, a los 65 afos sélo sigue traba-
jando el 16,2% y estan ya jubilados el 69,7%
Esta relacion desciende hasta el 31,6% del
38,6% que estaba ocupado en el caso de los
que estaban en visperas de la edad legal de ju-
bilacién, es decir los que tienen 64 aios, y este
segmento que ha seguido trabajando hasta lle-
gar al limite de la edad legal de jubilacion de la
que se ha beneficiado un 65,8%, pues los de-
mas han seguido trabajando a los 65 afios, lle-
gando a un 13% los hombres que continuan
en esta situacion con 70 afos.

En el estudio del BE aparece también que en-
tre los que se jubilan a los 60 afos un 65,5% es-
ta percibiendo una prestacion de desempleo
un ano antes de acceder a esta situacion, de
acuerdo con la legislacién que exige que para
acceder a la jubilacion anticipada se debe ser
demandante de empleo 6 meses antes y haber
cesado en el trabajo por causa ajena al trabaja-
dory en el caso de la jubilacion a los 61 afios la
proporcién es un 56,8%. El estar ocupado hace
que cambie el comportamiento en relaciéon con
la jubilacién de modo que a los 60 afios sélo se
jubila el 20,6% de los que estan ocupados un
ano antes y el porcentaje sube al 38,1% cuando
la jubilacién tiene lugar a los 63 afios y al 68,1%
a los 65 afos.

Se observa, por otra parte, que una cuarta par-
te de las personas que tienen contratos de
jornada parcial entre los 59 y los 64 afios se
mantiene ocupada a los 65 afios en la misma si-
tuacion de parcialidad.
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Por lo que se refiere al nivel educativo de la
muestra analizada se concluye que hay una
relacién directa entre el nivel de estudios y la
edad de jubilacion. A los 63 afos el 60,9% de
los que tienen estudios superiores estaba tra-
bajando frente al 40,6% de los que sélo tenian
estudios medios y el 34,4% con estudios prima-
rios y la misma situacién se repite a los 65 afios:
30,5% entre los que tienen estudios superiores,
13% para los estudios medios y 7,9% para los
primarios.

Cuadro 6

Situacion laboral en 2004 de los trabajadores
entre 59y 70 anos

% sobre la poblacion de esa edad

Situacion a los 65 afnos

©

I 3

Q [<% Q
« o) & 2 o & 2
0§ 3 F § % § ¢
'g o 8 o T a 8 o
S 3 2 4 £ 3 2 4
T o = o © o = o
B2 66,2 19,5 4,6 16,2 69,7 1,5

anos

60

= 56,6 16,1 10,2 45 18,6 70,5 1,7
anos

61
anos

62 491 247 74 40 235 716 21
anos

63

3 450 283 78 35 264 696 20
anos

64

386 335 85 31 316 658 15
anos

6 s 707 17 17

anos

86 35 a1 11

anos

67 306 566 14

anos

68 6 651 16

anos

69 i1 725 10

anos

70

o 13,0 81,8 1,1
anos

Fuente: BE: La situacion laboral en las edades proximas a la jubilacion
en Boletin Econémico, abril 2007, pags. 88y 90.
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3.1 Marco normativo de la relacion laboral
Para prolongar la vida laboral y favorecer la re-
tencion de los trabajadores de edad un paso
previo es conseguir un marco legal que favo-
rezca y estimule la permanencia en la vida acti-
va. En concreto puede influir en esta decision:

La regulacién de la jubilacion en cuanto a la
edad requerida para tener derecho a la pension
completa (en la actualidad 65 afios) y los afios
de cotizacion (15 como minimo). Se discute,

sin embargo, sobre las ventajas e inconvenien-
tes de alargar la edad como ha hecho reciente-
mente Alemania al poner el limite de 67 afios,
porque puede discriminar a los trabajadores
con menos recursos econémicos obligandoles

a alargar su vida activa mientras que los que

no dependen tanto de la pension de jubilacién
pueden dejarla antes. En cuanto a los afos de
cotizacién hay muchos paises de nuestro entor-
no que tienen un minimo bastante mas largo y
segun la ultima revisién de los Pactos de Toledo
en Espaia se tiende a ampliarlo poco a poco.

Légicamente el importe de la pension es otro
factor importante pero en nuestro sistema de
pensiones no es de temer que tenga un efecto
estimulador para que abandone el trabajo el
que tenga que vivir de ella por el modesto ni-
vel de su importe, como ocurre en general con
las prestaciones de nuestra SS. Un tercer ele-
mento lo constituye la flexibilidad del modelo
en cuanto a la entrada y salida en la actividad
laboral y la compatibilizaciéon de pensién y ren-
tas de trabajo. Se deberian eliminar las barre-
ras de edad para poder seguir contribuyendo y
mejorar asi la pension futura (contributividad).

Merece un apartado especial la regulacién de

la jubilacidn forzosa que se puede establecer
por convenio colectivo segun la Ley 14/2005
aunque este acuerdo no es constitucional por
discriminar seguin la edad y se opone también a
la Directiva 2000/78 de la UE. La negociacién co-
lectiva ha recibido muchas competencias sobre
temas que antes se establecian por ley como
son estos aspectos referentes a los trabajadores
de edad. En este apartado entrarian también
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segunda parte: gestionar la capacidad de
rendimiento de los mayores

las modalidades de la jubilacion anticipada que
pueden influir muy negativamente en la volun-
tad de permanecer en la vida activa. Las posibi-
lidades de continuar en la vida laboral quedan
dependiendo en gran parte de la mentalidad
de las partes negociadoras de los convenios lo
cual puede influir en el recurso a la jubilacién
prematura como instrumento para reestructu-
raciones empresariales asi como la poca aten-
cion a la gestion de la diversidad.

En el mismo sentido hay que tomar con reser-
vas los acuerdos sobre la “anualizacion” de las
condiciones de trabajo porque dificultan pla-
nes de horas de trabajo en ciclos plurianuales o
un sistema de compensaciones adaptado a las
circunstancias personales, aspectos importan-
tes para la adaptaciéon de los mayores a la vida
laboral. Este tipo de acuerdos refleja la actitud
primaria de las organizaciones empresariales

y sindicales respecto a los trabajadores de mas
edad y por eso la UE insiste en la necesidad de
cambiar las mentalidades de los actores de la
negociacion colectiva (COM 2004 pag.146 fi-
nal, reproducido en CEOMA pag.53), lo cual es
especialmente importante en nuestro pais en
cuanto el sistema de representacién de los in-
tereses empresariales y laborales tiene una fun-
cién quasi publica.

3.2 Diferencias en la capacidad laboral segiin
la edad

Los resultados de estudios ergonémicos y de
fisiologia y psicologia del trabajo, hechos en
otros paises, muestran que mas que una dismi-
nucion generalizada de la capacidad laboral a
medida que avanza la edad son las caracteris-
ticas de los trabajos concretos que se realizan
los que determinan las diferencias entre edades
desde el punto de vista de la eficacia producti-
va. Esto no supone negar la evidencia de que al
transformarse el organismo con el paso de los
afnos se dan declives funcionales, naturalmente
siempre que partamos del supuesto de una sa-
lud normal. La disminucion de las capacidades
funcionales se da en la fuerza muscular, en la
amplitud de movimiento de las articulaciones,
en la vista y audicién, en la regulacion del sue-




gestionar la capacidad de rendimiento de los mayores

o, en los rendimientos de la memoria inme-
diata y en la toma de decisiones.

Estos cambios se van dando de un modo mode-
rado en las distintas edades de la actividad pro-
fesional y son variables segun los individuos y
las funciones estudiadas. Al margen de la edad
en el rendimiento de cada trabajador influye
también su entorno inmediato como la fami-
lia, los amigos, los factores sociales, culturales,
institucionales, econémicos, etc. aunque el ele-
mento critico es el puesto de trabajo (CEOMA,
pag.69) Cada uno tiene sus propios ritmos de
envejecimiento pero, como acabamos de de-
cir, lo decisivo es el tipo de trabajo que puede
exigir actividades en las que se reflejan esos de-
clives por razén de la edad y son los casos que
deben regularse. Tampoco es raro comprobar
que en la situacién de salud y en el aumento de
las tasas de discapacidad entre los trabajadores
hay destacados factores culturales. Las percep-
ciones de la situacion fisica y la adaptabilidad
para tipos especificos de trabajo, como ocu-

rre en los trabajadores industriales que tienen
gue pasar al sector servicios, pueden ser tan
importantes como la situacién de salud objeti-
vamente considerada (Camara de Lores 2003,
parrs.5.3-5.4)

La validez de las teorias sobre la caida del rendi-
miento por la edad es poco consistente porque
se elaboran con experiencias de laboratorio,
que tienen mucha artificialidad y no se tiene

en cuenta que el asalariado busca ajustar su es-
tado funcional y las caracteristicas de su tarea,
elaborando estrategias para compensar sus de-
bilidades: evitar esfuerzos, prever decisiones fu-
turas, atender a experiencias que no obliguen

a cargar la memoria, repartirse tareas, intentar
un puesto de trabajo mas en consonancia con
sus posibilidades, combinando la experiencia
profesional con la que tiene de si mismo (CRE-
APT 2000).

Esto demuestra que hay que ser muy cautos al
generalizar las diferencias en la actividad la-
boral por razén de la edad y que con una or-
ganizacion del trabajo mas adecuada pueden
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desaparecer muchos de los problemas del en-
vejecimiento. Tradicionalmente los esfuerzos
para mejorar la empleabilidad de los trabaja-
dores se han centrado en la mejora del capi-
tal humano pero la realidad demuestra que el
mantenimiento de la capacidad de trabajo es
un problema compartido en el que intervienen
la empresa y los propios trabajadores (CEOMA
pag.69)

Las reflexiones anteriores partian del supuesto
de una salud normal para la edad considerada.
Es frecuente, sin embargo, que con el transcurso
de los afios vayan apareciendo enfermedades
que afectan seriamente la capacidad laboral. En
el Reino Unido (RU) un informe publicado en el
ano 2000 del Cabinet Office Perfomance and In-
novation Unit indica que de los 2,8 millones de
trabajadores entre 50 afios y la edad de jubila-
cion, que estaban fuera del mercado de trabajo,
1,2 millones eran enfermos de larga duracién y
s6lo 290.000 lo habian dejado voluntariamente,
por lo que mas de 1,3 millones se habian visto
obligados por diferentes motivos, mas o menos
justificados, entre los cuales suelen ser muy fre-
cuentes las decisiones de sus empleadores (Ca-
mara de Lores, 2003, parr.5.2) Con el aumento
de la esperanza de vida han aumentado tam-
bién las enfermedades largas.

Las habilidades adquiridas son otro factor que
puede explicar las diferencias en la capacidad
laboral por razén de la edad. El desarrollo eco-
némico cambia la combinacién de habilidades
que necesitan las empresas, con una demanda
creciente de trabajadores de altas cualificacio-
nes en relacion con las que son de un nivel in-
ferior y esto puede afectar negativamente a los
trabajadores mayores si sus habilidades no han
sido recicladas desde que se dejo el tiempo de
la formacion. El déficit en formacién de los tra-
bajadores mayores puede ser, por tanto, una
barrera para su empleo.

En el RU informa la Confederacién de Industrias
Britanicas (CBI) que un tercio de la poblacién
entre 50 y 64 afos tiene problemas de expre-
sién y de calculo en comparacion con lo que le
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ocurre aproximadamente a la quinta parte de
los que estan entre los 26 y 35 afios. El déficit
en estas habilidades de los mayores de 50 afos
mas que una consecuencia de la edad propia-
mente dicha se debe a los objetivos que se pro-
ponian en la formacién en el R.U. en los afios
40. Esto es una desventaja para los trabajado-
res mayores en paro, los jovenes al disponer de
mas habilidades por la formacién recibida son
reclutados con mayor facilidad, sobre todo en
el sector servicios. (CdAmara de Lores, 2003 pa-
rrs.5.10 a 5.14)

En cuanto a la relacién entre edad/rendimien-
to laboral no es facil tener informacion objetiva
porque en la mayoria de las empresas el output
es el resultado conjunto de un equipo y no se
puede conocer la aportacién de cada individuo
y también porque por un proceso de autose-
leccién los trabajadores que detectan cambios
en su propio rendimiento suelen demandar
otros puestos de trabajo o abandonan la acti-
vidad laboral. Los expertos se quejan de que se
han hecho pocas investigaciones sobre la efec-
tividad de los trabajadores de mas de 55 afos.
Por otra parte, los trabajadores mayores apor-
tan al puesto de trabajo en mayor grado que
los jovenes elementos valiosos como el conoci-
miento de la institucion, mas lealtad, madurez
emocional, seriedad, menor absentismo injusti-
ficado, credibilidad, precision y estabilidad; por
eso una plantilla con una estructura diferencia-
da de edades puede tener un abanico mas am-
plio y rico de habilidades que si todos fueran
jévenes o mayores y favorece la solidaridad in-
tergeneracional (CAmara de Lores, 2003 parr.
5.19-5.21). Esto ciertamente no se podria confir-
mar si se preguntara a supervisores o managers,
dado lo arraigado que suelen estar a estos nive-
les los estereotipos.

3.3 La existencia de estereotipos en

la valoracién del rendimiento de los
trabajadores mayores

En diversas Encuestas, hechas en el extranjero,
se comprueba la reserva que existe, sin una fun-
damentacion objetiva, sobre la capacidad la-
boral de los mayores. En un estudio realizado
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en 1977 por B.Rosen y T.H.Jerdee (“Too old or
not too old” en Harvard Business Review, vol.
55, n° 6) sobre practicas de decision ante deter-
minados problemas, como por ejemplo el com-
portamiento inadecuado frente a los clientes,
se comprueba que si se trata de un empleado
joven se propone como remedio hablar con él
pero si el empleado es mayor automaticamente
se decide cambiarlo. Para decidir sobre el envio
de algun trabajador a un curso de formacién,
se considera conveniente si es un trabajador de
34 aios y se rechaza si su edad es de 64 afios.
Sobre la promocion a un puesto de director de
marketing se da preferencia al que tiene 32
anos frente al de 61. Se comprueba, sin embar-
go, que las respuestas estan influenciadas por
la edad del que responde de forma que los que
tienen mas de 50 afios no discriminan de esta
manera por la edad del empleado.

En una Encuesta europea sobre cdmo perci-
ben los empresarios a los trabajadores mayores
(A.Walker, PTaylor: “The Employment of Older
People: Employers’Attitudes and Practices” ES-
RC Conference on Past, Current and Future Ini-
tiatives on Ageing, Londres 1992) el 43% piensa
que tienen dificultades de aprendizaje; el 40%
que no pueden adaptarse a las nuevas tecnolo-
gias; el 36% que son demasiado precavidos y el
22% que pierden creatividad, sin embargo, un
63% afirma que son muy productivos.

Aunque en el estudio CREAPT 2000 se mencio-
nan todavia mas estudios, vamos a terminar
nuestra enumeracion con el trabajo de Anne-
Marie Guillemard (”Attitudes et opinions des
entreprises a I'egard des salariés agés ey du vie-
llissement de la main-d'oeuvre” en Emploi et
Viellissement, Paris, DARES (Cahier Travail et
Emploi) 1994) que en una de sus investigacio-
nes ha encontrado que el 61% de los directi-
VoS piensa que un aumento de la importancia
relativa de los asalariados mayores en su plan-
tilla supondria “cierta o probablemente” una
dificultad para aceptar nuevas tecnologias y un
43% teme que se produzca una caida de la pro-
ductividad.
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Como ya hemos dicho, no hay suficientes estu-
dios objetivos para fundamentar estas opinio-
nes y por eso creemos que con razon se pueden
calificar de estereotipos, valoracion que se re-
fuerza al comprobar la influencia que tienen
en las respuestas mencionadas la funcién que
desempefia en la empresa el interlocutor que
participa en la Encuesta, asi como su carrera
profesional, su propia edad y los problemas es-
pecificos de la empresa.

Hay que tener en cuenta que los trabajadores
de edad constituyen un grupo heterogéneo de
imposible generalizacién. La actitud general es
considerarlos como menos flexibles, menos dis-
puestos a participar en la formacion y menos
capaces de ofrecer competencias actualizadas

y esto se traduce en tasas mas bajas de recluta-
miento y de mantenimiento del empleo, lo que
constituye de hecho una discriminacién por la
edad (CEOMA pag.65)

3.4 Consecuencias econémicas del
envejecimiento

Para resumir lo expuesto en los parrafos ante-
riores y dar paso a la tercera parte en la que
expondremos las practicas que les convendria
aplicar a las empresas en relaciéon con el empleo
de las personas mayores, vamos a describir el
contexto macroeconémico del envejecimiento.

El envejecimiento de la poblacién puede afec-
tar directamente el rendimiento macroeco-
némico a través del mercado del trabajo y del
capital e indirectamente por el impacto del
gasto publico. La interacciéon entre estructura
demografica y economia es amplia pero aqui
nos centraremos en la cuestion de si el enve-
jecimiento tendra un impacto negativo signi-
ficativo en el potencial de crecimiento de la
economia a largo plazo por sus efectos en los
agregados macroeconémicos particularmente
en la oferta de trabajo, que es propiamente el
objeto de nuestro estudio, y sélo haremos una
breve referencia a sus efectos en la tasa de aho-
rro y acumulacién del capital. El impacto mi-
croeconémico en la productividad individual
del trabajo es lo que hemos expuesto con mas
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extension en los parrafos anteriores.

El futuro crecimiento de la economia en una si-
tuacién de envejecimiento como el que hemos
expuesto en la primera parte depende de cémo
gestionemos los recursos disponibles.

El primer factor a considerar es el del efecto del
envejecimiento sobre la tasa de poblacion acti-
va. Si el ratio de activos sobre inactivos perma-
nece en sus niveles normales y la productividad
no disminuye, o incluso aumenta, se podra
mantener el nivel del PIB por persona. Sobre

la capacidad de rendimiento o productividad
ya hemos visto que no hay datos consistentes
sobre como puede ser afectada esta variable
por el envejecimiento de la poblacion. Por otra
parte, y ésta es una de las finalidades de este
trabajo, hay un margen importante para au-
mentar la poblacién activa mediante una ade-
cuada gestién de la edad que permita ampliar
los margenes de lo que se ha venido conside-
rando poblacién en edad de trabajar y la forma
de conseguirlo sera lo que expondremos en la
tercera parte.

El aumento de las expectativas de vida en con-
diciones favorables para ciertos trabajos puede
disminuir el abandono del mercado de traba-
jo por decision personal de los trabajadores in-
cluso antes de llegar a la edad de jubilaciényy,
como hemos visto, el limite de esa edad pue-
de flexibilizarse. La demanda de trabajadores
mayores puede, por tanto, equilibrar la dismi-
nucién de la oferta de jévenes y el gobierno
deberia favorecer este empleo de mayores no
solo por ser fundamental para el mantenimien-
to del sistema de reparto en las pensiones. Los
expertos John Grieve Smith y Phil Mullan (Ca-
mara de Lores 2003 parr. 4.7) han enfatizado

la contribucién que puede hacer una tasa de
participacion de la poblacién mayor a la econo-
mia y a la sociedad porque se puede demostrar
que las variaciones en la tasa de participacion
en el mercado de trabajo se deben més a in-
tervenciones politicas que a la estructura de la
edad y en ello coincide también la CBI. Para ello
uno de los instrumentos aconsejables es ofre-
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cer ventajas a los que retrasan su jubilacion mas
alla de la edad normal, ya que, como hemos di-
cho, retrasar por decreto esa edad no resulta
claramente aconsejable. Seria, ademas, conve-
niente vincular la expectativa del alargamiento
de lavida con nuevas expectativas de que los
individuos trabajaran normalmente mas alla de
ese limite.

En las tasas de participacion en la poblacion ac-
tiva por razén de la edad influyen factores por
el lado de la oferta (habilidades, capacidades,
motivacién y preferencias de los trabajadores)
y de la demanda (necesidades y preferencias de
los empleadores), aunque el peso relativo de
unos y otros no siempre queda claro.

El CBI (Camara de Lores 2003 parr.4.38) enfati-
za los desincentivos para el empleo que crean
algunos elementos del sistema de prestaciones
como, por ejemplo, las prestaciones por inca-
pacidad que desestimulan para volver al tra-
bajo. La oferta de generosas prestaciones para
jubilaciones anticipadas ha sido un recurso fre-
cuente para reestructurar las plantillas. A veces
mas que la prestaciones en sison las restrictivas
oportunidades de empleo para trabajadores
mayores las que hacen que se abandone la con-
dicién de poblacién activa. Un aspecto muy dig-
no de tenerse en cuenta es la medida en que
los trabajadores mayores estan dispuestos a ser
flexibles con respeto a los salarios, aceptando
empleos con salarios mas bajos que los de los
jovenes o que los que ellos mismos recibian en
los puestos de trabajo que tenian antes, cuando
sus habilidades y productividad eran mas altos.
En los casos en los que los salarios estan ligados
a la antigtiedad, la pérdida de capacidades ha-
ce que muchos trabajadores mayores perciban
un salario superior a su productividad margi-
nal causando, al mismo tiempo, el efecto con-
trario en el grupo de los jévenes. La legislacion
protectora por la que se exige, por ejemplo, un
plazo mas largo de preaviso para el despido o
una mayor indemnizacién, cuando se trate de
trabajadores mayores, puede también dificultar
la disposicion para el reclutamiento o manteni-
miento del empleo de estos trabajadores con
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lo que resulta que la legislacion protectora se
puede convertir en desproteccion (CEOMA pag.
65) Tampoco faltan los que dejan el trabajo an-
tes de tiempo de forma totalmente voluntaria,
a pesar de que en algunos casos se ha podido
comprobar que la felicidad que se disfruta en la
situacion de empleo o de retiro es idéntica si en
ambos casos responde a una decision personal.
Entre los expertos hay bastante coincidencia

en admitir que tampoco hay ninguna eviden-
cia definitiva sobre las causas de la inactividad
de las personas mayores puesto que, fuera de
los casos en que esto se debe a razones de sa-
lud, no se conoce adecuadamente el peso de
otras muchas potenciales razones como la pre-
ferencia por el descanso mas que por el traba-
jo, cuando se dispone de una renta adecuada;
el rechazo a aceptar salarios mas realistas en re-
lacion con el rendimiento; el vacio de demanda
en el mercado de trabajo local y, finalmente, la
imposicion de las empresas, que recurren a di-
versos mecanismos institucionales para inducir
a los mayores a retirarse.

En cuanto al otro aspecto en que el envejeci-
miento puede influir en el crecimiento de la
economia, es decir por sus consecuencias en el
ahorro, tipo de interés, acumulacién de capital
e incluso inflacidon parece que analizando los
posibles comportamientos de las personas de
edad no se pueden concluir resultados ciertos
y, en cualquier caso, sus efectos pueden ser re-
lativamente poco importantes en comparacion
con otros factores econémicos y politicos.

La teoria econémica afirma que los individuos
tienen pautas de un “ciclo vital de ahorro” de
modo que acumulan activos en sus afios de ac-
tividad laboral y los gastan cuando se jubilan.
El acelerado envejecimiento de la poblacién
puede hacer que aumente el niUmero de indi-
viduos que viven en la fase de desacumulacion
mientras que el nimero de los que viven en la
fase de acumulacion permanecera constante o
se reducira lentamente, por lo que puede re-
ducirse el volumen de capital acumulado y au-
mentar los tipos de interés. Las experiencias del
ultimo cuarto del siglo pasado muestran, sin
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embargo, lo contrario: las tasas de ahorro com-
probadas en Encuestas a hogares tenian ten-
dencia a aumentar con la edad, los mayores de
75 anos tenian tasas de ahorro mas altas que
las de los hogares de jovenes, aunque no se tra-
taba de resultados netos por no incluirse la tasa
de desacumulacion de los activos de pensiones
en los hogares de los retirados. Tampoco re-
sultan claros los efectos del envejecimiento so-
bre la inflacién porque, aunque el aumento de
la poblacién en retiro puede aumentar relati-
vamente la demanda de bienes y servicios en
comparacion con la produccion en el caso de
una poblacién activa que disminuye, la politi-
ca monetaria al cambiar el nivel de equilibrio
del tipo de interés y de la tasa de cambio puede
contener esa inflacion. Todo depende, por tan-
to, de la buena gestion de los responsables de
la politica econdmica.

<<
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4.1 Discriminacién por la edad

Parece oportuno comenzar por una practica
demasiado generalizada pero rechazable e ile-
gal en algunos paises. Para ello hay que aclarar
que la discriminacién en el mercado de trabajo
por causa de la edad puede ocurrir de un mo-
do directo o indirecto. Directamente tiene lu-
gar cuando una empresa pone limites de edad
para un determinado trabajo o se fijamas en la
edad que en las competencias de las personas.
Indirectamente cuando el ascenso en la carre-
ra estd condicionado a la posesion de cualifica-
ciones especificas que sélo se han impartido de
un modo general en la formacién en tiempos
relativamente recientes (cfr. 2.2) por lo que no
las pueden tener personas de una determina-
da edad. En estos casos se trata de una discrimi-
nacion deliberada aunque con frecuencia esto
ocurre de un modo inconsciente, al adoptar cri-
terios para el empleo que tienen un impacto di-
ferencial en las personas por su edad y que, sin
embargo, no son relevantes para el rendimien-
to del trabajo.

En esta problematica influyen mucho los es-
tereotipos negativos y los prejuicios respecto

a los trabajadores mayores, de los que hemos
hablado anteriormente, aunque hay muchos
directivos de empresas que ni siquiera han oi-
do hablar de la discriminacién indirecta por la
edad. La oferta de las prejubilaciones a los tra-
bajadores mayores para dejar sitio a los jove-
nes se han basado también en que los mayores
podian dejar el trabajo con mas facilidad, man-
teniendo sus ingresos a través de los fondos de
pensiones.

En el sector publico no es infrecuente que se
den casos de discriminacién por la edad al esta-
blecerse normas sobre la edad de jubilacion y,
sobre todo, en los reclutamientos. También en
el sector del voluntariado se encuentran discri-
minaciones por la edad no justificadas.(Camara
de Lores 2003 parrs.6.2-6.20)

La Directiva 2000/78 de la UE prohibe la discri-
minacion por la edad en el trabajo pero en su
art.6 permite a los Estados miembros practicas
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tercera parte: practicas recomendables para la
gestion de la edad en la sociedad del conocimiento

que podrian suponer discriminacion directa por
la edad cuando sea objetiva y razonablemente
justificado por un fin legitimo, apropiado y ne-
cesario, como podria ser la politica de empleo,
por lo que se vienen a admitir practicas discri-
minatorias que estan muy extendidas.

4.2 Actuacion de las empresas y del estado

Las empresas deberian practicar una adecuada
gestion de la edad teniendo en cuenta que la
disminucion de las capacidades funcionales se va
realizando a lo largo de la vida profesional pero
con una gran variabilidad interindividual, por-
que no hay procesos uniformes en el declive de
esas capacidades. S6lo mediante el analisis de
situaciones concretas se puede garantizar que
determinados trabajadores, a pesar del envejeci-
miento gradual, puedan sequir siendo eficaces,
eficientes y capaces de adaptarse a los cambios
del sistema de produccién. Las condiciones de
trabajo pueden agravar los declives o limitarlos
y por eso, mas que los retrocesos por la edad ais-
ladamente considerados, lo importante para la
empresa es lo que vaya ocurriendo en los traba-
jadores de su plantilla a lo largo de la vida pro-
fesional. Mejorar las condiciones de trabajo es
muy beneficioso para el mantenimiento de los
trabajadores mayores y, como estas condiciones
afectan también a los jovenes, su mejora evita la
degradacién prematura de la salud de los traba-
jadores mas jovenes. El rendimiento depende,
pues, del trabajo anterior y de las condiciones en
que se desarrolla el trabajo actual.

Los problemas y las oportunidades ligados a la
edad han de enfocarse de una forma integral e
integrada. La gestion de la edad ha de referirse
al conjunto de personas y a la totalidad de los
procesos y sistemas que se aplican, desde el ti-
po de reclutamiento hasta los criterios de ajuste
de plantillas pero también ha de alinearse con
las estrategias del negocio, va mas alla, por tan-
to, de la proteccién del trabajador o de la me-
jora de laimagen y reputacién de la empresa,
no debe olvidarse que se trata de un asunto de
interés empresarial, como una ventaja competi-
tiva de naturaleza permanente de la organiza-
cion (CEOMA pég. 66)
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Es frecuente que las empresas hagan del cul-
to a lo joven y nuevo un valor importante para
la organizacién lo que lleva a una pérdida de
la consideracién de la personay de las aptitu-
des relacionadas con la experiencia profesional
y humana. Lo primero que hay que recuperar,
por tanto, es la consideracién de la persona de
edad, el respeto a su forma de ser y de traba-
jary a las singularidades personales, familiares
y sociales propia de su situacion: se ha de desa-
rrollar en el pensamiento y la conducta de los
miembros de la empresa una actitud positiva
y de adaptacion a las particularidades del gru-
po de trabajadores de edad que deben seguir
disponiendo de oportunidades en la empre-
sa. Pero el cambio cultural tiene también una
dimensién colectiva de modo que se pase de
una “cultura” de separacion de los trabajado-
res mayores a una valoracién del grupo como
factor de desarrollo y de garantia de sostenibi-
lidad del beneficio empresarial. Es un aspecto
de la gestion de la diversidad que ve en la va-
riedad de grupos y de personas un enriqueci-
miento del capital humano de la empresa que
contribuye a mejorar su competitividad (CEO-
MA péag.67)

Comparando los modos de actuar de los tra-
bajadores mayores y de los mas jévenes se
comprueba que las competencias puestas en
ejercicio y los objetivos perseguidos son dife-
rentes segun la edad. El trabajador de edad
aplica las estrategias especificas para conseguir
los objetivos de produccién fijados por la em-
presa a los que anade los objetivos de conservar
la salud y compensar sus deficiencias. Se puede
tratar de estrategias individuales (compensa-
cion, prescripciones adaptadas o transgredidas,
anticipacion) o colectivas (cooperacion variable
segun tareas y momentos, sustituciones) y estas
microregulaciones permiten a la vez la eficacia
individual y la del sistema. La posible dimension
colectiva de las estrategias pone en cuestion

la constitucién de equipos con edades homo-
géneas y la ventaja de la diversidad de edades
que permite la transferencia de las competen-
cias de los mayores.

<<

En la elaboracién de las estrategias juega un
papel importante la experiencia y los marge-
nes de maniobra disponibles. Los trabajadores
ejercen, por tanto, una especie de regulacion
del sistema productivo que en lo posible deter-
mina su eficacia y la del sistema. Con la edad las
competencias se enriquecen por la experiencia.
Del anélisis de los centros de trabajo se deduce,
pues, que la aplicacion de las estrategias espe-
cificas, construidas en base a la experiencia pro-
fesional, permite a los trabajadores envejecidos
continuar con su rendimiento en el puesto de
trabajo, pero estas estrategias sélo se pueden
ejercer en ciertos entornos que deben ser relati-
vamente estables y bien conocidos.

Por eso una menor polivalencia o movilidad no
siempre significa un menor rendimiento en la
medida en que la especializacién esta en el ori-
gen de una experiencia indispensable para la
eficacia del sistema de produccion. Las estrate-
gias elaboradas por los asalariados mayores res-
ponden a la preocupacion por el rendimiento
y a sus recursos psiquicos (confianza en si mis-
mos, sensacion de controlar la situacién). No se
trata sélo de que los mayores aprendan a saber
hacer cosas nuevas sino también de facilitar la
transferencia de competencias. En la manifes-
tacion del comportamiento de autoexclusion
intervienen, por tanto, la organizacién de los
puestos de trabajo, sus caracteristicas y las con-
diciones de aprendizaje. Integrar estos diferen-
tes aspectos es tanto mas crucial cuanto con el
envejecimiento de la poblacién trabajadora los
cambios afectaran sobre todo a aquellos asa-
lariados en los que la renovacién de la plantilla
es lenta.

El problema del rendimiento en las personas
mayores es, por tanto, mas complejo de lo que
implican los estereotipos sobre la edady por
eso el tema se ha de afrontar también con una
complejidad mayor que la que supondria una
gestién que sélo atendiera a los aspectos inme-
diatos de la actividad, olvidando lo relativa que
resulta la capacidad de rendimiento de cual-
quier trabajador, por eso en estos andlisis han
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de desempefiar una funcién importante los er-
gonomos con tal de que nos prescindan de los
aspectos econémicos. (CREAPT 2000, Conclusio-
nes, pags. 111-114)

Otro de los instrumentos que tienen las empre-
sas para favorecer el trabajo de los mayores es
redisefar las tareas a realizar o los puestos de
trabajo para adaptarlos a la salud y habilida-
des de los posibles candidatos. Sobre ello hay
experiencias muy positivas en el Japéony en los
paises escandinavos. Reorganizar el trabajo en
grupos, segun las capacidades del personal,
puede ser una medida muy efectiva para utili-
zar mejor el creciente nimero de trabajadores
mayores. Entre las posibles formas de organi-
zar los puestos de trabajo la flexibilidad en ge-
neral, o concretamente en los horarios, puede
ser una medida muy bien acogida por los tra-
bajadores mayores. Facilitar el aprendizaje o
entrenamiento para los puestos de trabajo que
van cambiando podria ser otra medida oportu-
na, pero las empresas por lo general prefieren
entrenar a los jovenes porque piensan que asi
pueden asegurar una mayor continuidad en la
plantilla.

El estado puede favorecer la empleabilidad

de los mayores promoviendo activamente el
aprendizaje a lo largo de la vida, mediante una
combinacién de aportaciéon publica, esfuerzo
individual y aprendizaje en el puesto de traba-
joy para que el resultado sea mas efectivo se
recomienda tener en cuenta el curso vital com-
pleto. (Cadmara de Lores, 2003 parrs.5.6; 5.15 y
5.16) Las dificultades del aprendizaje no se de-
ben sélo a la disminucion de las capacidades
de asimilacion de los mayores o a su resistencia
al cambio, influyen también las posibilidades,
mas o menos grandes, de transferir sus capa-
cidades de miniregulaciones a otros contextos
de trabajo y al sentimiento de pérdida de con-
trol que puede resultar de ello (CRAPT 2000
pags.113-114).

Por ultimo, el estado ademas de favorecer el
empleo de los mayores adaptando para ello la

una manera indirecta prohibiendo las practicas
de discriminacién por la edad, no justificadas
por motivos legitimos, en los reclutamientos
publicos cuya existencia no es infrecuente en
algunos paises como, por ejemplo, en el RU
(Camara de Lores, 2003 parrs 6.23 a 6.27).

legislacion necesaria, podria contribuir a ello de
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