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Resumen ejecutivo

La Comisién Europea define en su Comunicacién de marzo 2010 cinco objetivos
medibles para 2020, que deberan ser traspuestos a objetivos nacionales en
todos los Estados Miembros. Por lo que respecta al empleo, el objetivo fijado por
la Comisién Europea es aumentar la tasa de empleo de la poblacion de edades
comprendidas entre 20 y 64 afos desde la cifra actual del 69% hasta el 75%,
principalmente por medio de una participacibon mas alta de la mujer, mas
trabajadores mayores y una superior integracion de los inmigrantes dentro de la
masa laboral.

Con el fin de alcanzar esos objetivos, antes de 2020 los Estados Miembros
tendran que definir estrategias que permitan desarrollar nuevas habilidades y
crear trabajos que modernicen el mercado laboral, al tiempo que garanticen el
empleo de los trabajadores durante toda su vida.

Cuando analizamos el valor de los trabajadores mayores en el mercado laboral
desde distintas perspectivas, la primera parte de este Libro Blanco presenta un
cuadro del problema de la edad en Europa. Nos recuerda que Europa se
enfrenta a un doble reto: por una parte, la poblacion esta envejeciendo, con el
riesgo de falta de mano de obra a medida que los nifios del baby-boom se
acercan a la jubilacién; por otra parte, se estd produciendo un retraso en la
llegada de los jovenes al mercado laboral. A estos retos hay que afadir las
politicas publicas que se implementaron hasta finales de los 90, que favorecieron
un acortamiento de la vida laboral, lo cual produjo un desequilibrio entre
trabajadores en activo y jubilados, poniendo en peligro los sistemas de seguridad
social.

La segunda parte demuestra que desde principios de la década del dos mil,
Europa y sus Estados Miembros, conscientes de la necesidad de resolver esos
problemas, se han visto obligados a realizar una auténtica revolucién en sus
politicas laborales: el cambio de unos planes de jubilacion anticipada a otros que
prolongan la vida laboral. Con el fin de cumplir los objetivos de la Estrategia
Lisboa en términos de tasa de desempleo, los distintos Estados Miembros
optaron por reformar sus planes de pensiones y/o sus politicas laborales con el
fin de procurar el alargamiento de la vida laboral y aumentar la tasa de empleo
de las personas mas mayores. Desde entonces se ha desarrollado una serie de
medidas, que van desde elevar la edad de jubilacion y acabar con las
jubilaciones anticipadas hasta politicas de incentivacién de envejecer en activo y
animar a los trabajadores mayores a trabajar mas tiempo.

Sin embargo, la situacion en 2010 seguia siendo decepcionante, a pesar de los
progresos conseguidos en algunos campos: las distintas medidas adoptadas por
los Estados Miembros no han logrado llegar al objetivo de Lisboa (una ocupacién
del 50% entre los trabajadores de 55 a 64 afios). Mientras los Estados Miembros
insisten en sus esfuerzos para favorecer el empleo de las personas mayores, las
empresas también deben desempefiar un papel esencial en la consecucion de
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dicho objetivo. A mayor abundamiento, précticas discriminatorias dentro de las
empresas dificultan el objetivo de contratar trabajadores maduros.

La tercera parte subraya el compromiso de la Unién Europea y los Estados
Miembros de tomar medidas que prohiban a las empresas discriminar, en
especial por motivos de edad (tomando en consideracién las distintas
definiciones de grupos laborales de edad entre paises). Asi mismo ofrece
algunas claves para implementar una politica activa contra la discriminacion, a
favor de la diversidad y la gestion mas adecuada de todas las edades. Ademas
de las medidas incentivadoras y las restricciones que impone la ley, las
empresas deben comprometerse con una gestion de los recursos humanos
basada en la igualdad de trato y la promocién de la diversidad que crea valor:
econdémico (protegiendo la competencia), social (empleo inter-generacional y
buen clima social) y estratégico (conservar el know-how).

Con el fin de promover la diversidad de edades, los empresarios deben implantar
una politica de recursos humanos que impida la discriminacion, para garantizar
que las practicas no discriminatorias son la norma a lo largo de toda la vida
laboral —tanto en la fase de contratacion como en la de gestién de carrera. Para
garantizar el empleo de una masa laboral de edad avanzada, las empresas
deben comprometerse con una politica de gestién para todas las edades, que
alimente el know-how de sus empleados, desarrolla sus capacidades con
independencia de su edad, promueve la cooperacién entre generaciones y tiende
a mejorar las condiciones de trabajo. El Afio Europeo del Envejecimiento Activo y
Solidaridad entre Generaciones (2012) es un marco muy adecuado para llamar la
atencion sobre este tema y para identificar y difundir las buenas practicas entre
los Estados Miembros.

Las tendencias actuales apuntan hacia una nueva realidad en el empleo. Formas
de trabajo antes poco conocidas, como jubilaciones parciales, la iniciativa
empresarial “portage salarial'”, soluciones de agencias de trabajo temporal, o
nuevas formas de trabajo como la gestién de transicién, con toda probabilidad
atraeran en el futuro tanto a trabajadores mayores en activo como a empresas
gue busquen trabajadores capacitados y experimentados. La edad es una
cuestion global que afecta a todos con el tiempo. Ha llegado el momento de
valorar la diversidad de edad en la base laboral.

! El “Portage Salarial” es una estructura paraguas que ofrece un entorno en el que gente con
actividades adecuadas puede desarrollar su trabajo sin necesidad de darse de alta como
empresa o0 verse enredado en las tareas administrativas de los trabajadores autbnomos en
Francia. Es muy adecuado para gente que trabaje en sectores como Tecnologia de la
Informacién y disefio, traduccion, consultoria empresarial, editoriales, tele-marketing, venta a
comision y otras ocupaciones similares, ya sea trabajando desde casa como sobre el terreno. Las
personas que trabajan en sus propios proyectos a través de un Portage tienen estatus de
asalariado, en lugar de auténomo, y por consiguiente no tienen las mismas obligaciones que
quienes se han dado de alta como profesionales independientes.
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Introduccion

El gran mérito de este Libro Blanco es que presenta una vision general de los
instrumentos politicos que permitirdn a Europa enfrentarse al reto del
envejecimiento de su poblacion. Subraya el hecho de que las principales
palancas politicas que hacen del envejecimiento de la poblacion una ventaja
para los paises, mas que una desventaja, exigiran nuevas politicas de empleo y
gestion de la edad, y no simplemente una reforma de los sistemas de pensiones.
De hecho las consecuencias del envejecimiento de la poblacién con demasiada
frecuencia siguen reduciéndose a discusiones sobre los sistemas de pensiones y
sus potenciales reformas para lograr su supervivencia. Este enfoque es muy
limitado y en gran medida insuficiente. En realidad, nuestra mayor esperanza de
vida hace que nos replanteemos nuestro modelo de gestion cultural de la vejez y
los lapsos de vida social, y la forma en que separamos los periodos activos de
los inactivos entre una generacion y otra. Con esta perspectiva, el reto que
realmente plantea una poblacion envejecida y una mayor esperanza de vida no
es solo el problema de las pensiones, sino principalmente la promocion de una
gestion de la edad vinculada al empleo, como proponemos en nuestra
investigacion interna”.

Este Libro Blanco se centra precisamente en la perentoria necesidad de
evolucionar desde una simple gestion de la edad hacia una gestion de la
diversidad de edades y sus sinergias. Por consiguiente, propone un cambio
radical con respecto a las practicas actuales. Haciendo un uso exhaustivo de las
soluciones de jubilacién anticipada, hemos hecho de la edad la principal variable
de ajuste en las fluctuaciones del mercado laboral. Implementar un cambio de
estrategia semejante requiere dos instrumentos: la lucha contra las practicas
discriminatorias relativas a la edad en el trabajo, y el impulso de una gestion
preventiva del capital humano a todas las edades.

La tercera parte de este Libro Blanco hace referencia a las herramientas que
pueden utilizar las empresas para impulsar el necesario cambio de su estrategia
de gestion de la edad. El objetivo es adoptar una nueva estrategia preventiva
qgue apoye la contratacion de personas de todas las edades. Solamente una
estrategia como ésta tendra efectos tanto en la disponibilidad de trabajadores
mayores como en la demanda empresarial de esos mismos trabajadores. Es
mas, una vida laboral mas larga solo sera viable si esta perspectiva logra ser
atractiva para los trabajadores mayores, ofreciéndoles oportunidades dindmicas
y sostenibles como final de su carrera. Al mismo tiempo, los trabajadores
mayores seguiran siendo atractivos para las empresas, porque seran capaces de
mantener y fomentar sus habilidades y experiencias.

Con este nuevo planteamiento, la clave de la gestion de la edad no es la edad,
sino la carrera profesional. Los gobiernos de Finlandia y de Holanda han
aplicado con éxito esta estrategia y se sitlan entre los paises mas exitosos de
Europa por sus avances en la prolongacion de la vida laboral.

% “Los retos de la edad, la jubilacion y el empleo. Perspectivas internacionales”. Armand Colin,
Paris 2010.
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Por lo tanto, este Libro blanco es un instrumento muy util en la medida en que
propone soluciones para convertir el envejecimiento de la poblacion en una
oportunidad y para lograr una mayor solidaridad y concienciacion sobre la
diversidad de la edad en la sociedad. Al mismo tiempo, describe una forma de
remodelar el pacto social entre generaciones sobre pensiones de jubilacion y
empleo.

Anne-Marie Guillemard

Profesora de sociologia en la Universidad Descartes Sorbona de Paris; miembro
del Instituto de la Universidad Francesa y de la Academia Europea de las
Ciencias; investigadora del Grupo de Estudios para la Cultura y la Solidaridad en
Europa, en el Centro de Estudios de Movimientos Sociales, y autora del libro
“Los retos de la edad, la jubilacién y el empleo. Perspectivas Internacionales”,
Armand Colin Paris, 2010.

Libro Blanco de Adecco Group



Es hora de gestionar la edad

El problema del envejecimiento en Europa: datos
objetivos

Evolucion demografica: envejecimiento de la poblaci on y aumento de la
esperanza de vida

Europa debera enfrentar grandes cambios demogréficos, que se intensificardn
en los proximos afios, y se convertiran en uno de los principales retos para
mantener el crecimiento econdémico. El continente se enfrente a una poblacién
envejecida, con una esperanza de vida que se ha incrementado mas de diez
afos desde finales de los 60 y, al mismo tiempo, indices inferiores de
nacimientos. Se calcula que la poblacion de mas de 60 afios aumentara en dos
millones cada afio durante los préximos 25 afios.

Pero a partir de 2013-2014, debido a la jubilacion de la generacion del baby-
boom, la poblacion activa de la Union Europea empezara a disminuir. En la
actualidad hay 40 jubilados por cada 100 trabajadores europeos en activo. Las
estadisticas muestran que en 2020 habra 50 jubilados por cada 100 trabajadores
en activo, y en 2050 habra 70.

Los factores citados se traducen en un desequilibrio entre personas activas y
retiradas, que estd abocado a incrementarse en el futuro y que afectara
dramaticamente a los sistemas de seguridad social en Europa. Los gastos
ocasionados por el envejecimiento de la poblacion aumentaran, mientras habra
menos personas activas para financiarlos.

Por consiguiente, Europa debe prepararse para hacer frente a un doble
escenario: el envejecimiento de la poblacién por un lado, y el riesgo de una falta
de masa laboral por otro lado, debido a la jubilacién de la generacion del boom y
la tardia entrada de los jovenes en el mercado laboral.

Y se afiade un nuevo factor a los retos de los paises europeos: las politicas
laborales aplicadas hasta finales de los 90, que favorecian el acortamiento de la
vida laboral, lo que tenia como consecuencia un mayor numero de jubilados.

Politicas de jubilacién anticipada hasta la década del 2000

Durante los afios 70, la crisis econémica produjo un aumento de las cifras de
desempleo, particularmente entre los jévenes. Para resolver este problema, la
mayoria de las politicas laborales de los Estados Miembro incluian medidas que
animaban a los trabajadores mayores a dejar sus empleos con el fin de dar un
mayor acceso al trabajo a las nuevas generaciones. Esto no solamente obedecia
a una légica de reparticion del trabajo, sino también a la necesidad que tenian
las empresas de ajustar sus costes en tiempos de turbulencias econémicas.

Por consiguiente, la mayoria de los estados de la UE establecieron programas de
jubilacion anticipada que animaran a los trabajadores de mas edad a retirarse
mas temprano. Francia implementd dichas medidas, complementadas con el
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hecho de que los trabajadores de 58 afios 0 mas no estaban obligados a buscar
otro trabajo.

Sin embargo, aunque estas politicas permitieron a las empresas ajustar sus
plantillas con mas facilidad, sus efectos sobre el indice de desempleo de los
jovenes no llegaron a materializarse. La logica de compartir el trabajo es una
ilusién, porque es imposible sustituir un trabajador mayor por uno joven: los
jovenes no solo carecen de la experiencia y el know-how de los trabajadores
mayores, sino que las necesidades que tienen las empresas de habilidades y
know-how pueden haber cambiado, debido a que su actividad también haya
evolucionado.

A partir de los afios 90, las consecuencias de gestionar la los empleados por
edad y los errores de acogerse a las politicas de jubilacion anticipada se
pusieron todavia mas de manifiesto, porque el envejecimiento de la poblacion y
el descenso de la natalidad inevitablemente llevarian a la quiebra de las politicas
sociales y a una enorme falta de trabajo.
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El abandono de las antiguas politicas laborales:
¢incentivar politicas de envejecimiento activo?

La estrategia de la UE desde el afio 2000 y su aplic  acion en los Estados
Miembro: el alargamiento de la vida laboral

Desde finales de los 90 y ante los efectos del envejecimiento de la poblacion,
Europa viene desarrollando una solucion que pone el énfasis en la contratacion
de trabajadores mayores. Se ha vuelto esencial implementar politicas que
alarguen la vida laboral, y por consiguiente incrementen el indice de empleo
entre las personas mayores.

Para los Estados Miembro esto significé una auténtica revolucion en sus politicas
laborales: pasar de los programas de jubilacion anticipada a unos sistemas que
fomentan la prolongacion de la vida laboral.

En el Consejo Europeo celebrado en Lisboa en marzo de 2000, la UE fij6 las
lineas de un nuevo objetivo estratégico que reforzaria el empleo, las reformas
econOmicas y la cohesion social. Conocida como la “Estrategia de Lisboa” hizo
un llamamiento para que “la Unién Europea sea la economia mas competitiva,
mas dindmica y mas basada en el conocimiento del mundo, capaz de conseguir
un crecimiento economico duradero con mejoras laborales en cantidad y en
cantidad, y una mayor cohesion social”. Promovié un aumento de los trabajos de
mejor calidad, con el objetivo de conseguir un indice de empleo del 70% de toda
la masa laboral activa de Europa. Para conseguir este ambicioso objetivo, el
incremento del indice de empleo entre los trabajadores de 55 a 64 afos de edad
ascendi6 al primer puesto de la agenda.

Otras instancias de la agenda europea que introdujeron medidas en la misma
linea que la Estrategia de Lisboa para favorecer el empleo de las personas
mayores fueron los Consejos Europeos de Estocolmo (2001) y de Barcelona
(2002), que destacaron la cuestion de los trabajadores mayores como un
elemento importante de la agenda politica. Desde entonces, el grupo de edades
comprendidas entre 55 y 64 afos se ha identificado como una de las principales
fuentes de mano de obra en el futuro, con el objetivo de elevar el indice medio de
ocupacién del grupo 55-64 hasta el 50% en 2010.

Como muestra el grafico adjunto, en 2000 algunos paises escandinavos ya han
superado este objetivo del 50%, pero para la mayoria este objetivo sigue siendo
un reto hoy dia.
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Tasas de empleo entre los trabajadores mayores por paises (afio 2000, %)
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Esta Estrategia Europea de Empleo ha impulsado reformas en los planes de
pensiones y en las politicas laborales en varios estados miembro.

Medidas vinculadas a la jubilacion

El primer paso a considerar fue reducir las prestaciones sociales elevando la
edad de jubilacion y suprimiendo los planes de jubilacion anticipada (como
sucedio en Alemania, Francia, Reino Unido, Dinamarca, Finlandia y Bélgica).

En Francia, una ley de reforma de las pensiones aprobada en agosto de 2003
introdujo medidas que ampliaban el plazo de contribucibn necesario para
devengar una pension de jubilacion completa, e impuso restricciones para
acceder a planes de jubilacién anticipada financiados con dinero publico.

Todas aquellas medidas tomadas anteriormente para facilitar la jubilacion
anticipada, como la exencion de busqueda activa de trabajo en Francia, seran
derogadas progresivamente (en 2012 la exencion de busqueda de trabajo) o
aumentaran las exigencias (jubilacion anticipada).

Otros paises tomaron otro camino y decidieron modificar la base de calculo de
las pensiones publicas, como fue el caso de Portugal, Austria y Suecia.
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Politicas de incentivacion: promover el envejecimiento activo y animar a los
trabajadores mayores a trabajar mas tiempo

Incentivos financieros . Cuando los trabajadores mayores aceptan trabajar mas
tiempo, los Estados Miembro han optado o bien por pagar un bonus por retraso
de la jubilacién, como en ltalia, o bien por mejorar la pensién de jubilacién, como
en Francia. En el modelo francés, los trabajadores mayores que deciden seguir
trabajando aunque cumplen los requisitos para jubilarse, tienen derecho a recibir
una prima en la forma de incrementar un 5% su pension por cada afio adicional
gue sigan trabajando (con el limite de cuatro afios adicionales). Este también es
el caso en el Reino Unido, que ofrece un 10% de aumento de la pension por
cada afo adicional trabajado, a partir de los 60 afios de edad para las mujeres y
de los 65 para los hombres.

En Italia, los trabajadores mayores con derecho a jubilacién completa que optan
por seguir trabajando estan totalmente exentos de contribuir a la seguridad
social.

De nuevo en Francia, los trabajadores ya jubilados pueden volver al trabajo
gracias al programa “combinacién trabajo-pensién”, una medida que permite a
los empleados combinar su salario con su pension de jubilacion hasta cierto
limite. Este limite fue rebajado en 2009 con el fin de hacer la medida todavia mas
atractiva para los jubilados. Este mismo sistema esta en vigor en Suecia desde
1999, cuando se produjo la reforma de las pensiones, que ofreci6 a los
trabajadores mayores la posibilidad de jubilarse mientras seguian trabajando a
tiempo parcial.

Plan de fin de carrera . Con el fin de gestionar el fin de carrera y suavizar la
transicion entre la vida activa y la jubilacion, otros paises como Austria, Espafia,
Francia y Noruega han implementado un plan de “jubilacidon progresiva’ para
animar a los trabajadores mayores a continuar trabajando. Ello les permite
planificar un periodo de transicion entre el trabajo y la jubilacion, reduciendo el
namero de horas de trabajo al mismo tiempo que se benefician de
compensaciones.

Ventajas para las empresas . En Suecia se conceden subsidios que cubren el
75% del salario para empresas que contratan a trabajadores parados mayores
de larga duracion. En Austria las empresas estan exentas de contribucion a la
seguridad social cuando contratan a empleados de mas de 50 afios.

Hasta 2009 en Francia habia ayudas progresivas para las compafias que
contrataban a parados mayores de larga duracién. Desde 2011 las empresas
gue contratan a trabajadores mayores pueden acogerse a una nueva ayuda, con
un contrato de profesionalizacion que incluye periodos de formacion.

La reforma de las pensiones y la erradicacion de las medidas pensadas para
facilitar la jubilacién anticipada no son suficiente para mejorar la situacion laboral
de los trabajadores mayores. También es necesario luchar contra una
discriminacion que perjudica a los trabajadores mayores y promover su valor
afadido, asi como el valor afiadido de la diversidad de edad.
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Lucha contra la discriminacion y promocion de la di versidad

La lucha contra la discriminacion por edad se enmarca en el contexto de la
politica europea a favor de un envejecimiento activo.

Demasiado viejo, demasiado caro, insuficientemente preparado, poco motivado,
no movible... los estereotipos sobre los trabajadores mayores son abundantes.
Ellos mismos han internalizado la idea de que la edad es un elemento negativo
cuando se busca un empleo. Como demuestran las investigaciones, esa es la
principal razén citada por la gente de mas de 55 afios que han abandonado la
bldsqueda activa de empleo.

Las investigaciones realizadas por Anne-Marie Guillemard, socidloga y profesora
de la Universidad Sorbona Paris V, asociada del proyecto Alliages® y autora de
varios libros sobre el empleo de trabajadores mayores, demuestra que la
discriminacion por edad en el mercado laboral es consecuencia de la politica
estatal. La discriminacion por razon de edad es por encima de todo un perjuicio
cultural. “Con sus intervenciones, los gobiernos han afectado a los
acontecimientos de la vida al establecer jerarquias y estandares. Las tres etapas
sucesivas en la vida (educacién-formacion, trabajo, jubilacién) han sido
esculpidas en piedra, junto con la escala relativa de tiempo para cada una de
ellas. Cuando se pretende resolver problemas sociales, los grupos de edad se
han convertido en el principal modus operandi para las administraciones
publicas. Este es el caso cuando las leyes sociales deciden cuél es la edad
adecuada para trabajar, la educacion obligatoria o la edad para dejar de trabajar
y jubilarse”. La clasificacion social y politica del envejecimiento ha contribuido a
estigmatizar la edad en estereotipos negativos. La palabra envejecer se asimila
casi siempre a una persona cuyas capacidades van en declive y a personas
mayores con deficientes comportamientos mecanicos y humanos en general.

Junto con las politicas de jubilacion anticipada, la edad se considera como una
variable de ajuste: la posibilidad que se ofrece a los trabajadores mayores para
gue abandonen el mercado laboral y “dejen sitio a los jévenes” refuerza la idea
de que “el futuro pertenece a la juventud” y que sélo los jovenes pueden ofrecer
el dinamismo y la motivacibn que necesitan las empresas. Anne-Marie
Guillemard subraya que “una consecuencia de las politicas de jubilacion
anticipada ha sido poner en marcha un proceso por el que los trabajadores
mayores son menos valorados, lo que esta abocado a afectar también a las
generaciones mas jovenes. Si se considera que los trabajadores de mas de 55
afios son imposibles de colocar y son relegados, sus inmediatos seguidores de
mas de 50 afios pronto seran etiquetados como semi-viejos y se debilitara su
posicion en el mercado laboral. A menudo se olvida que rebajar la edad efectiva
de jubilacion aumenta al mismo tiempo la edad social de la siguiente generacion.
Poco a poco, esta ola de valoracion decreciente esta afectando también a las
personas de cuarenta y tantos afios. Por consiguiente, el desarrollo de esta
cultura de jubilacién anticipada ha dado lugar a un proceso que afecta
negativamente a todo el Ultimo tramo de la carrera laboral”.

3 Programa “Equal” financiado por el Fondo Social Europeo para la gestién de la edad, dirigido
por Adecco Francia en asociacion con ACMS, Agirc, ARRCO, CEMS, MCC Mobilités y STEF
TFE, y en su version internacional con el proyecto italiano Pro 45.
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En consecuencia, la prohibicion de discriminacién por edad impuesta a las
empresas demuestra un cambio fundamental de estrategia. Los candidatos no
pueden ser contratados o despedidos por su edad: la Unica consideraciéon debe
ser que sus capacidades se ajusten o no al perfil requerido.

La edad, en el punto mas alto de la grafica de discriminacion

La edad puede ser considerada como uno de los factores de diversidad, pero en
cuanto tal es tan unico como universal. La edad afecta a todo el mundo en su
temporalidad. Una cuestion clave de la edad es la definicion de bandas de edad:
el término trabajador mayor tiene distintos significados, empezando a los 45 afios
para algunos y llegando hasta los 70 para otros, con nhumerosos umbrales en el
medio (50, 55, 58, 60, 62, 65, 67). En todas las fases de la segunda parte de la
carrera profesional, es necesario anticipar estereotipos relacionados con la edad
que puedan llevar a una discriminacion real.

En Francia, el Observatorio de la Discriminacion de la Universidad de Paris 1
Sorbona puso de relieve ya en 2006, que la edad es el primer criterio de
discriminacién en su barémetro o indice de discriminacién laboral®. Un trabajador
manual de entre 48 y 50 afios tiene la mitad de probabilidades de recibir una
respuesta positiva que un candidato de 30 afios, y a nivel directivo el candidato
mayor tiene siete veces menos probabilidades de ser considerado. Los
empleados profesionales de nivel medio tienen cuatro o cinco veces menos
probabilidades de recibir una respuesta positiva.

Desde finales de los 90, la lucha contra la discriminacion, en especial por motivos
de edad, ha cobrado tanta preponderancia a nivel legislativo y politico que hoy ya
no puede ser ignorada.

El compromiso de Europa y los Estados Miembro de luchar contra la
discriminacion

Marco legislativo . Desde 1997, en aplicacion del articulo 13 del Tratado de la
UE de Amsterdam, los Estados Miembro de la Unién Europea han adoptado
unanimemente medidas para luchar contra la discriminacion. Las medidas se
refieren al principio de igualdad de trato sin discriminacion por motivos de raza,
origen étnico, religion o creencias, discapacidad, edad u orientacion sexual,
ofreciendo herramientas para su correcta implementacion a nivel internacional.

El 29 de junio de 2000, Europa aprobo la Directiva 2000/43/CE (Directiva RACE)
introduciendo el principio de igualdad de trato “para todas las personas
independientemente de su raza u origen étnico”. Definir concepto de
discriminacion por motivos de raza e introdujo sanciones contra la discriminacion
indirecta. La legislacion europea relativa a la no discriminacion se promulgo para

* El estudio, encargado por Adia (Adecco Group) del profesor Jean Francgois Amadieu consistio
en enviar mas de 6000 curriculos por afio en respuesta a 1.340 ofertas de empleo, y comparar
los resultados (invitacidon a una entrevista) de los candidatos de referencia (varones, de 28-30
aflos de edad, origen francés por su nombre y apellido, sin fotografia) con candidatos con
probabilidades de sufrir discriminacion por su edad (varon, de 48-50 afios), su sexo y su namero
de hijos (mujer con tres hijos), su origen (nombre y apellido de origen norteafricano), una
discapacidad, o aspecto fisico (apariencia poco atractiva).
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garantizar unos niveles minimos de igualdad de trato y proteccién para todos los
que viven y trabajan en Europa, en humerosos aspectos de la vida diaria, en el
lugar de trabajo pero también en otras areas, como educacién, atencion sanitaria
0 acceso a bienes y servicios.

El 27 de noviembre de 2000, la Directiva 2000/78/CE estableci6 un marco
general a favor de la igualdad de trato relativa a cuestiones laborales. Introdujo el
principio de igualdad de trato en el trabajo y durante la educacion-formacion con
independencia de las creencias religiosas, discapacidad, orientacion religiosa y
edad, y aplicd definiciones idénticas a las de la directiva sobre igualdad de raza
por lo que respecta a la discriminacion, el derecho a denunciar y a compartir la
carga de la prueba. Autorizd, en casos particulares, diferencias de trato con el fin
de salvaguardar la proteccion de los jovenes y de los empleados mayores,
proveyendo medidas especiales disefiadas para promover la integracién de los
trabajadores mayores y mas jévenes en el mercado laboral.

En Francia las directivas europeas se traspusieron en la Ley de 16 de noviembre
de 2001 sobre lucha contra la discriminacién. Esta ley relaciona todos los
criterios prohibidos: origen, sexo, tradiciones, orientacion sexual, edad, situacion
familiar, afiliacion o falta de afiliacion, verificada o no, a una etnia, nacion o raza,
opiniones politicas, activismo sindical o comunitario, creencias religiosas,
apariencia fisica, apellido y, salvo en el caso de una incapacidad debidamente
reconocida por el funcionario de sanidad, el estado de salud o discapacidad.
Estos criterios se completaron en 2006 con el embarazo y otras caracteristicas
genéticas. Los campos de aplicaciébn abarcan todos los aspectos de la vida
profesional: contratacion, contrato, cualificacion, salario, acceso a la formacion y
despido.

El 27 de mayo de 2008, cuando el parlamento francés aprobd una nueva ley
para cubrir las lagunas encontradas por la Comision Europea, que incluian varias
disposiciones para adaptar la ley de la UE relativas a la lucha contra la
discriminacion: puesto que la ley francesa contempla las definiciones de
discriminacion directa e indirecta, introduce el acoso como una forma de
discriminacion y alarga la lista de conductas prohibidas.

El texto relativo a las diferencias de trato por causa de edad se ve modificado,
poniendo el énfasis en las motivaciones en que puede basarse. Contempla
casos que no implican discriminacion, cuando son objetiva y razonablemente
justificados por un objetivo legitimo, especialmente a favor de la salud y
seguridad de los trabajadores, su insercion profesional, seguro de su trabajo, su
recolocacion o indemnizacion en caso de despido, y cuando los medios para
conseguir este objetivo son necesarios y apropiados.

Por consiguiente, la edad ha entrado en el circulo de las discriminaciones
prohibidas: no puede ser un criterio en el proceso de contratacion, ni puede ser
mencionada en una oferta de trabajo, en un cuestionario de contratacion o en
una carta de rechazo, toda referencia a discriminacion por causas de edad esta
prohibida en los procedimientos internos y como causa de despido. Cualquier
disposicion o accion discriminatoria, es nula y da derecho a la victima a
indemnizacion en un tribunal civil. El autor de un acto discriminatorio también
puede ser castigado. En los tribunales civiles, la UE ha introducido la inversion
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de la carga de la prueba, que ya no recae exclusivamente sobre el empleado.
Por consiguiente, el empleado o el candidato a un puesto de trabajo o actividad
formativa debe presentar elementos objetivos que llevan a suponer la existencia
de discriminacion, ya sea directa o indirecta, y la empresa debe demostrar que
su decision se basa en elementos objetivos, carentes de discriminacion. Hoy dia
un acto de discriminacion supone un riesgo para la empresa: puede resultar
econémica y socialmente contraproducente. Toda actividad discriminatoria
representa un peligro para la reputacion de la compafia, para diversos actores:
empleados, accionistas, clientes, sociedad civil, proveedores, candidatos
potenciales. La no discriminacion no s6lo es una obligacion para la empresa,
sino también, a través de las acciones que debe tomar para impedirla, una
oportunidad para optimizar su gestion de los recursos humanos, anticipandose a
las faltas de fuerza laboral, premiando las habilidades que conlleva la edad,
alimentando el orgullo de pertenencia y fomentando la motivacion.

La trasposicion de la directiva RACE (2000/43/EC) en 2000 condujo al
establecimiento de autoridades independientes en cada estado miembro para
manejar las cuestiones sobre discriminacion e igualdad de trato, como el Consejo
para la Defensa de Derechos en Francia (antes HALDE, Higher Authority in the
Fight Against Discrimination and for Equality). Todas esas autoridades
independientes, a menudo de naturaleza regulatoria, de intermediacion y de
formacién —algunas de ellas constituidas mucho antes de la directiva europea—
se reunieron en una red europea en 2007 para constituir “Equinet”.

Planes de accidén campafias de concienciacion en los Estados Miembro.
Con el fin de desarrollar la transfomacion necesaria dentro de las empresas y
combatir los perjuicios relacionados con la edad, se han multiplicado las
campafas de informacion y concienciacion a nivel europeo y de la UE. Se dirigen
a las empresas, animandolas a contratar y conservar a los trabajadores mayores
como empleados, al tiempo que animan a los trabajadores mayores a prolongar
su vida laboral.

En 1998, Finlandia lanzé una campafa dirigida a promover el trabajo entre las
personas mayores, con el lema “la experiencia es una riqueza nacional”. En el
Reino Unido, se ha publicado un “Cdédigo de Practicas sobre la Diversidad de
Edades en el Empleo”, para concienciar a los empresarios sobre las ventajas de
contratar a trabajadores mayores.

En 2006, Francia lanz6 un plan de accion a nivel nacional para los trabajadores
mayores, inspirado en la campafa de Finlandia. El objetivo de este plan era
favorecer la retencion y el regreso al trabajo de las personas de mas de 50 afios,
con el fin de alcanzar un indice de empleo del 50% en el grupo de 55-64 afos en
el afio 2010, en linea con los objetivos de la UE. Disefiado para un periodo que
abarcaba desde 2006 hasta 2010, se estructuré alrededor de cuatro areas
complementarias de intervencion: favorecer la retencion de los trabajadores
mayores en el mercado laboral, ayudar a la evolucion de la comprension
sociocultural, favorecer el regreso al trabajo de las personas mayores, Yy
gestionar el final de la carrera laboral. Sus objetivos eran, entre otros, informar al
publico en general del valor afiadido de los trabajadores mayores para
incrementar la concienciacion de las empresas sobre la gestion de la edad,
extender la practica de entrevistas y valoraciéon de habilidades como parte de un
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programa de segunda etapa de carrera profesional, y desarrollar nuevas formas
de contratacion.

Ayuda del ESF a las politicas de los Estados Miembr o. Para ayudar a los
Estados Miembro a implementar la estrategia europea por el empleo, el Fondo
Social Europeo (ESF), a través de programas como “Equal’, apoya iniciativas de
colaboracion en su lucha contra la discriminacion y la desigualdad en el centro
de trabajo. Estos proyectos, iniciados dentro de un pais, deben incluir una parte
transnacional para que los socios puedan compartir las buenas practicas e
implantar soluciones innovadoras entre todos.

El ejemplo del Group Adecco France

Group Adecco France consiguio la ayuda de Europa para establecer su politica
de lucha contra la discriminacion desde 2002 hasta 2006. El proyecto “Equal
Latitude” permitid, entre otras cosas, la implantacion de modulos de formacion
para luchar contra la discriminacion.

Desde 2005 hasta 2007, el grupo dirige un nuevo proyecto —Alliages—, dirigido
mas especificamente contra la discriminacion por motivos de edad y la valoracion
de la carrera profesional a lo largo de todas las edades.

Valoracion de las nuevas politicas laborales en 201 0
Balance de situacion

Evolucion del indice de empleo de los trabajadores mayores . En 2010, a
pesar de las distintas medidas tomadas por los Estados Miembro de la UE, no se
consiguio el objetivo del 50% de indice de empleo entre las personas de 55-64
afnos. El indice de empleo de los trabajadores mayores pasé del 38% en 2000 al
46,3% en 2010, con resultados muy distintos entre paises, como se muestra en
el grafico adjunto. Dentro de la UE, el indice de empleo de los mayores de 50
afios varia enormemente, dependiendo de la piramide de edad y las politicas
sociales de cada pais.
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indice de empleo de 55-64 afios en Europa (tercer trimestre de 2010 en %)
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No pueden hacerse comparaciones directas entre los paises de la UE puesto
gue la edad legal para el retiro todavia no se ha estandarizado entre los distintos
paises. Francia, a pesar de sus recientes reformas, sigue teniendo una edad de
jubilacién mas baja que la mayoria de los demas paises. No obstante, consigui6
aumentar su indice de empleo entre los trabajadores mayores en diez puntos,
desde el 29,4% de 2000 hasta el 39,7% en 2010, todavia muy lejos del objetivo
de Lisboa.

Si se comparan con Estados Unidos o Japon, donde el indice de empleo de los
trabajadores mayores alcanza el 62%, los indices de empleo europeos siguen
siendo relativamente bajos. Otro tanto ocurre con el nimero de horas trabajadas
por los trabajadores mayores, que son aproximadamente un 10% inferior en
Europa con respecto a Estados Unidos o Japén.

Edad de jubilacion. La edad legal de jubilacién varia entre los distintos paises
de la UE. Va desde los 58 afios para las mujeres en Rumania y Bulgaria hasta
los 67 de hombres y mujeres en Dinamarca. En septiembre de 2006, Alemania
adopté un plan de empleo para las personas mayores que eleva
progresivamente la edad legal de jubilacion desde los 65 hasta los 67 afios en
2012.

La edad real de jubilacion es distinta de la edad legal, y llega bastante antes: en
2005, por ejemplo, fue en promedio de 58,8 afios en Francia y 58,7 afios en
Italia. El grafico adjunto muestra que las politicas de empleo han comenzado a
dar sus frutos y que la duracién de la vida laboral se esta ampliando en la
mayoria de los paises europeos.
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Edad real de jubilacion
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El fortalecimiento de politicas publicas para aumentar el indice de empleo de
trabajadores mayores

Como los resultados, en términos de indice de empleo, no son satisfactorios, los
Estados Miembro estan aplicando nuevas medidas para reforzar su politica a
favor del empleo de trabajadores mayores: en 2009, Francia opto por legislar
para alentar a las empresas a mejorar el indice de empleo de trabajadores
mayores y el alargamiento de su vida laboral en condiciones satisfactorias. La ley
de 2009 sobre financiacion de la seguridad social contempla que desde el
primero de enero de 2010, las empresas con una plantila de mas de 50
personas, 0 pertenecientes a un grupo con una plantilla minima de 50 personas,
estaran sujetas a una penalizacion en el caso de que no firmen un acuerdo, o
hayan establecido un plan de accion a favor del empleo de personas mayores.
La multa que se ha de pagar al fondo nacional para el seguro de pensiones,
equivale al 1% de la masa salarial, o de los beneficios declarados durante el
periodo en el que dicha empresa no tenia en vigor un acuerdo o un plan de
accion.

El acuerdo, o el plan de accion, se firma por un maximo de tres afios y debe
incluir: una cifra objetivo de mantener o contratar trabajadores mayores; acciones
a favor de los trabajadores mayores dirigidas a un minimo de tres areas a elegir
entre seis reguladas por decreto, asi como cifras objetivo e indicadores de
seguimiento.

Los seis campos de accidon propuestos por el legislador cubren todos los
aspectos de la gestion de carrera: contratacion, desarrollo de habilidades y
acceso a la formacion, prevision de planes de carrera, mejora de las condiciones
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laborales y atencién a las demandas de cada puesto, gestién del final de carrera
y transicion de la vida activa a la jubilacién y, finalmente, transferencia del know
how y desarrollo del apadrinamiento.

También se tomaron otras medidas desde la derogacion de la jubilacion
automatica: desde 2009, los empresarios no pueden jubilar automaticamente a
los trabajadores al llegar a los 65 afios. la edad de jubilacion se pospuso hasta
los 60 y los empleados de edades comprendidas entre 65 y 70 afos, deben
comunicar al empresario cada afo si desean seguir trabajando.

En noviembre de 2010 se aprobd una reforma del sistema de pensiones que,
ademas de alargar el tiempo de contribucién, estipula el aumento progresivo de
la edad legal de la jubilacién desde los 60 hasta los 62 afios en 2018, asi como
la edad limite requerida para tener derecho a una pension completa, que pasara
de los 65 a los 67 afos.

Otros Estados Miembro también contemplan un aumento progresivo de la edad
legal de jubilacion. En el Reino Unido subira desde 65 hasta 66 afios en 2020, y
de 66 a 68 afios en 2046. Desde octubre de 2011, las empresas no podran
desprenderse automaticamente de los trabajadores que haya cumplido 65 afios
si desean seguir trabajando. En Alemania, la edad legal de jubilacion subira de
65 a 67 afos entre 2012 y 2029.

Los acuerdos para una jubilacion anticipada que no implique una reduccion de la
pension soOlo seran posibles para ciertos grupos de trabajadores, como los
desempleados de larga duracion de mas de 58,5 afios, las mujeres, personas
con una seria discapacidad o invalidos.

Con el fin de mejorar los indices de empleo entre las personas mayores y luchar
contra la discriminacién, Europa y los Estados Miembro han promulgado leyes y
han introducido medidas y acciones que aumentan la concienciacién de todos los
implicados sobre la necesidad de alargar la vida laboral. Las empresas deben
jugar un papel esencial en esta politica de empleo y gestion de la edad. ¢ Coémo
pueden implantar concretamente estas politicas de promocion de la diversidad
de edad y gestion de la edad?
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Implementar una politica a favor de la diversidad de
edad en las empresas

¢, Qué esta en juego?

Las dificultades de los trabajadores mayores para conseguir un empleo son
fundamentalmente la consecuencia de practicas discriminatorias de las
empresas. La lucha contra la discriminacion es una palanca esencial para
aumentar los indices de empleo de los trabajadores mayores, por lo cual los
Estados Miembro se han movilizado para introducir una legislacion que
reconduzca la discriminacion, con el objetivo de disuadir las acciones
discriminatorias por la aplicacién de sanciones.

Mas alla de los incentivos y las restricciones previstas en la ley, las empresas
deben comprender que comprometerse con la gestién de los recursos humanos
basada en la igualdad de trato y la promocion de la diversidad es, por encima de
todo, un activo econémico, social y estratégico. Las acciones tomadas a favor de
los trabajadores mayores son una oportunidad para mejorar la calidad del trabajo
y el funcionamiento del mercado laboral en general. La diversidad de perfiles
dentro de una compaiiia y la adecuada gestion dentro de una compafia y la
correcta gestion de esa diversidad supone una ventaja real para cualquier
empresa.

El reto para las empresas en su gestion de recursos humanos consiste en un
cambio de la gestibn por edades hacia una gestion donde todas las
generaciones trabajan juntas y aprenden unas de otras. Las empresa deben ser
atractivas para los trabajadores mayores de manera que vean la ampliacion de
su vida laboral como una oportunidad de realizacion que afade valor a sus
habilidades mas que como una obligacién. Si una empresa es capaz de ofrecer a
sus empleados una carrera satisfactoria con independencia de su edad, si es
capaz de invertir en su formacion y en el desarrollo de sus habilidades a
cualquier edad y hasta el final de su carrera, los empleados encontraran la
motivacion para seguir comprometidos con su trabajo durante un periodo mas
largo de tiempo.

Una politica de recursos humanos de este tipo que fomenta la diversidad de
edad y los retos profesionales para todos con independencia de su edad, tiene
una gran influencia sobre la atmosfera de una compafia. El concepto de
atmosfera social puede parecer inmaterial, pero implica varios fenémenos
complejos y acumulativos: motivacion de los empleados, conflictos internos,
sentimiento de pertenencia, etc. Una atmdsfera social negativa implica un coste
concreto e inmediato, como huelgas y una elevada rotacién del personal, que
afectan a la rentabilidad. Cuando los empleados se sienten relegados a partir de
cierta edad y cuando saben que su patrono ya no cuenta con ellos para
desarrollar nuevos proyectos, pueden sentir que han alcanzado el “final de su
vida profesional”. Esto se traduce, entre otras cosas, en una falta de interés por
su trabajo y una reconcentracion sobre ellos mismos. El peso de la jerarquia,
pequefias frases hostiles (“dada su edad”, “habrian hecho mejor en quedarse
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donde estaban”, “cinco afios para la jubilacién”...) que se centran en el
envejecimiento y una pérdida de valor amplifican dicho sentimiento. La falta de
motivacion, el absentismo y la jubilacién anticipada que vienen después son, de
hecho, una pérdida neta de habilidades y know how para la empresa.

Aungue la discriminacién por motivos de edad es algo real, y a pesar de la
necesidad de progresar en términos de gestion de la edad, las empresas
reconocen a los trabajadores mayores un valor afladido especifico: experiencia,
seriedad, eficiencia inmediata, know-how y habilidades de toda la vida, un
compromiso mas profundo con la empresa, por ejemplo. También son cada vez
mas conscientes de la pérdida de habilidades y know-how que se produce
cuando un empleado mayor se jubila. Un estudio realizado por Dares® demuestra
que “el 17% de los empresarios creia que en los proximos afos afrontarian la
pérdida de ciertas habilidades”. Mantener en el empleo a los trabajadores
mayores supone un activo para las empresas si no una necesidad en algunos
sectores para evitar la pérdida de know-how y competitividad.

Medidas esenciales
Clasificacion de los empleados y evaluacidn de la politica de gestion de edad.

La primera etapa es valorar la estructura demografica de la empresa,
consultando también las encuestas sobre toda la sociedad: conocer la proporcion
de empleados mayores en relacion con los jovenes, su categoria, los pasos de
su carrera dentro de la empresas, su acceso a la formacién, su programa de
trabajo y otras cosas. Para sefalar posibles diferencias en el trato entre
empleados debido a su edad. Se deberia prestar atencion, entre otras cosas, a
las horas de formacion recibidas por los empleados mayores, ya que demasiadas
veces las empresa invierten menos en la formacion de los empleados mayores
porque temen la menor rentabilidad de su inversion.

La primera etapa aporta una vision sobre si la empresa siempre contrata el
mismo tipo de perfiles, y sobre qué grado de diversidad puede encontrarse entre
su personal. ¢Estan presentes todas las generaciones? ¢Hay una rotacion
significativa o tienden los empleados a permanecer fieles a la empresa?

La primera etapa también permite a la empresa planificar la jubilacion de sus
empleados gracias a la gestion individualizada de sus recursos humanos y
organizar la transferencia de conocimiento y know-how hacia las generaciones
mas jovenes.

Dentro del programa europeo Alliages, Anne-Marie Guillemard perfeccioné un
proceso diagndstico que evalla la politica de gestion de edad de las empresas.
En la forma de preguntas con una serie de opciones de respuesta, esta
herramienta puede utilizarse como una serie de indicadores sobre la gestion de
recursos humanos. La primera serie de cuestiones define el contexto general de
la empresa, mientras la segunda trata de cuestiones sobre recursos humanos.

® DARES —lInstituto de Investigacion del Ministerio de Trabajo Francés— analisis, septiembre
2010: empleo de trabajadores mayores, practicas de las empresas y difusion de politicas
estatales.
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“Por medio de una guia de entrevista dirigida a directivos y staff (...) el objetivo
era identificar los cambios de mentalidad asi como la forma en que se comporta
la gente. Los resultados permiten que cada socio se coloque a si mismo como en
un espejo, pero también les permite posicionarse en relacion a un ideal de
practicas de gestion de edad”.

Implementar una politica de lucha contra la discriminacién

“El enemigo de la discriminacion es la objetividad y lo que asegura la objetividad
son los procesos transparentes”, dijo Louis Schweitzer® en septiembre de 2007,
animando a la introduccién de una “gestion eficiente de recursos humanos cuyo
efecto mecénico es cambiar de la subjetividad a la objetividad, y en
consecuencia reducir la discriminacion “. La estrategia del cambio gira sobre tres
ejes principales: concienciacion de la directiva y del staff, formacién de la
directiva y del staff y comunicacion interna.

La formacion para la concienciacion hace que la gente sea consciente de la
naturaleza y los retos de la discriminacion en relacién con el acceso al empleo.
Esta formacion para la concienciacion debe comenzar centrandose en el marco
conceptual ilegal, para después identificar los fendmenos discriminatorios y
poner en juego recursos internos y externos. Es mejor que el método elegido sea
interactivo y permita la intervencion en situaciones reales con las que directivos y
especialistas en recursos humanos pueden encontrarse, para que puedan
delinear el tipo adecuado de comunicacion y los argumentos mas adecuados.

Por los que respecta a los estereotipos relacionados con la edad, ¢qué
argumentos deberian presentarse para contrarrestarlos?

“Los empleados mayores estan menos motivados”. La motivacion en el trabajo
no tiene nada que ver con la edad, sino con el interés por el trabajo y con una
adecuada gestion de la carrera profesional: cuando hay oportunidades de
desarrollo en el trabajo, oportunidades para formarse y para diversificar la propia
experiencia profesional, la motivacién no merma con la edad.

“Los empleados mayores faltan mas al trabajo por enfermedad que sus colegas
mas jovenes”. Segln un estudio realizado por Drees’, en Francia entre 2002 y
2003 los empleados de mas de 50 afos, al contrario, faltaron menos por
enfermedad que sus colegas mas jovenes (9% frente a 11%).

“Los trabajadores mayores son menos productivos”. La experiencia y el know-
how implican que los trabajadores mayores tienen métodos de trabajo mas
eficientes y precisos. Asi mismo, como demuestra un estudio realizado por
Goodwill Management, “se comprueba que los empleados mayores tienen mayor
capacidad de adaptacion a distintas tareas, y su experiencia compensa con
creces los efectos de la edad”. La cooperacion entre empleados también es muy
importante; una buena distribucion de las tareas entre los miembros de un
equipo mejora la eficacia general de la empresa.

® Presidente de la Halde —la Alta Autoridad en la Lucha contra la Discriminacion y por la
Igualdad— 2005 a 2010, ahora Consejo para la Defensa de los Derechos.

" Direccion de investigacion, estudios, evaluacién y estadistica. “El absentismo por enfermedad
de los trabajadores mayores” (2007).
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Otro factor esencial para la productividad de los empleados es el disefio del
centro de trabajo y la mejora de las condiciones de trabajo. Mejorar el centro de
trabajo de un empleado mayor para ofrecerle mejores condiciones es también
beneficioso para el ambiente general de trabajo de los trabajadores mas jovenes.

Por altimo, la productividad depende fundamentalmente de la motivacion y de la
concentracion, que no dependen de la edad.

“Los empleados mayores se caros”. Segun el estudio realizado en junio de 2007
por Dares —Empleo y trabajo de las personas mayores: de la teoria a la
practica— esta afirmacion es dificil de sostener. Los aumentos salariales de los
empleados de mas de 50 afos solo benefician a los mas cualificados, mientras
en los demas casos los salarios suelen estancarse y a menudo decrecen.

“Los empleados mayores no son movibles”. La edad por si misma no es un factor
determinante de la capacidad o el deseo de moverse para buscar un trabajo. Lo
importante es la duracion del destino en el trabajo actual y el peso de la rutina.
Por consiguiente la gente que ha estado fija en el mismo puesto durante el
mismo tiempo tiene mucha menos capacidad y aptitud para el cambio en la
movilidad profesional que quienes han experimentado muchos cambios en su
vida profesional, independientemente de su edad.

“La gente mayor es menos adaptable”. La adaptabilidad a un entorno profesional
o a la evolucion del puesto de trabajo esta vinculada al desarrollo de carrera. Si
el empleado ha tenido diversas experiencias y ha sido capaz de formarse
normalmente, también habra desarrollado la facultad de adaptarse a distintos
entornos.

Procedimientos de recursos humanos no discriminatorios en todas las fases de
la vida laboral

Contratacion . Es esencial garantizar la igualdad de trato entre todos los
candidatos, y asegurarse de que la informacion recogida puede verificarse en
todas las etapas de la contratacion.

El riesgo de discriminacién ya aparece en los anuncios de empleo: la redaccién
de una oferta de empleo puede desmoralizar a grupos de edad enteros,
especificando, por ejemplo, que el puesto es junior o senior, cuando menciona
una banda de edad preferente, la cantidad de experiencia requerida,
cualificaciones, sin consideracién de la experiencia reunida a lo largo de la
carrera del candidato que muy bien podria compensar todas esas
especificaciones. Estos criterios podrian llevar a la exclusién, en principio de los
candidatos mayores, los de cualificacion superior a la requerida, los que tengan
menos cualificacién o todos aquellos cuyos perfiles poco corrientes no puedan
ser facilmente resumidos en un CV.

El concepto de discriminacion se presente en formas diversas: puede ser una
discriminacion directa, como una oferta de trabajo que especifigue una edad
minima o maxima de trabajo. Puede ser una discriminacion indirecta, que es mas
sutil y dificil de identificar, como un procedimiento de contratacion que
sistematicamente descarta a cualquier candidato con una cualificacion superior a
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la requerida, o directamente a cualquier candidato mayor aunque sus habilidades
cumplan los requisitos del puesto de trabajo.

Una oferta de trabajo so6lo deberia concretar las tareas requeridas, las funciones
y la cualificacion requerida, las habilidades indispensables y el perfil del
candidato ideal, y deberia evitar sistematicamente todo criterio no profesional.
Cuando se hace referencia al puesto de trabajo, deben responderse dos
preguntas: ¢ qué relacion hay entre la definicion del puesto y las habilidades que
se requieren? ¢ Como se valoran esas habilidades?

Después viene la fase de entrevistas, en la que aparece el mayor riesgo de
discriminacion. Las entrevistas de trabajo deben seguir un protocolo que
garantice la igualdad real entre candidatos. Este protocolo y las puntuaciones
vinculadas a él deben prever la duracion de la entrevista, una serie de preguntas
0 situaciones profesionales a presentar al candidato, y los principios que
subyacen al método de entrevista utilizado.

Cuando se lee un CV, la componente subjetiva puede anteponerse a los criterios
objetivos. Para evitar verse influido por criterios relevantes para el cargo, como la
edad del candidato, una tabla de analisis de CV ha demostrado ser una
herramienta simple y eficiente. Gracias a una tabla de entrada doble
(habilidades, requisitos y CV) la persona encargada de la contratacién posiciona
al candidato segun sus habilidades y los requisitos del puesto. Un sistema de
notas puede facilitar la clasificacion de los candidatos y simplificar el proceso de
toma de decisiones. Este ejercicio también es una oportunidad para cuestionar
las propias concepciones. ¢Habriamos escogido espontaneamente a este
candidato en particular? En caso contrario, ¢,por qué no?

Saber como presentar la defensa de un candidato ante un directivo o una
compaiiia cliente (en el caso de un intermediario del mercado laboral) es de la
mayor importancia para evitar la discriminacion y para luchar contra los
estereotipos. Ademas de los contraargumentos citados anteriormente, un método
para evitar los estereotipos relacionados con la edad consiste en anticiparse al
hecho de que la parte negociadora los pondra encima de la mesa, subrayando
las cualidades que posee el candidato que contradicen esos estereotipos:
motivacion, seriedad, experiencia, elevada adaptabilidad aprendida de una
experiencia profesional variada, que también facilitan la integracion del candidato
en un equipo.

Ejemplos de Adecco Group

En Alemania , DIS AG, una filial de Adecco Group, introdujo un programa de
formacion para directivos de agencias que familiariza a los participantes con las
tendencias generales sobre el empleo de trabajadores mayores y sus efectos en
el mercado laboral. El curso contiene informacion para compartir con todas las
partes interesadas, en particular sus clientes, con el fin de aumentar su
concienciacion sobre las ventajas de contratar a personas mayores, coOmo
pueden personalizarse sus carreras, equilibrio familia-trabajo, etc.

En 2009 y 2010, en Polonia, como parte de un programa de apoyo y formacion
a desempleados de mas de 50 afios, Adecco Poland ofrecié formacion gratuita
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para entrevistas, talleres de CV y asesoramiento sobre busqueda de trabajo y
orientacion en el mercado laboral.

En Francia , Adia organizo un proyecto llamado 4A, cofinanciado por el FSE, y en
asociacion con los servicios publicos de empleo y el AFPA, una estructura de
formacion que ayuda a los desempleados de mas de 45 afios a encontrar un
trabajo fijo. Los candidatos, elegidos por los servicios de empleo y valorados por
Adia en funcion de las necesidades de la empresa, consiguieron aprovechar las
ventajas de una valoracion de su carrera que valido sus planes profesionales, lo
que después les dio la oportunidad de formar parte de cursos de formacién antes
de encontrar un trabajo.

Gestionar la carrera de los trabajadores mayores . Cuando se ha contratado
un candidato es importante ocuparse de su integracion en la compafiia. La
buena gestion tiene en cuenta la diversidad de edad dentro de los equipos. “La
gestion intergeneracional” permite a todos los empleados avanzar, desarrollar
sus habilidades y contribuir a la eficacia de la compafiia. De hecho, manejar a los
empleados y conseguir los objetivos debe estar alineado con las necesidades y
experiencia de los empleados y propiciar el enriquecimiento mutuo. Un empleado
con menos experiencia puede desarrollar sus habilidades mas deprisa cuando el
equipo se organiza de forma que se fomente la transferencia de habilidades. Por
otra parte, los empleados licenciados recientemente podran traer informacion
nueva que puede interesar a los empleados mayores.

Para actualizar las habilidades de todos los empleados de todas las edades y
generaciones, las empresas pueden recurrir a distintas herramientas que apoyan
a sus empleados a lo largo de la ultima etapa de su carrera profesional. En
Francia, los empleados de méas de 45 afios, tienen derecho a una “entrevista de
segunda parte de carrera”, cuyo objetivo es “evitar practicas discriminatorias por
causa de edad durante el desarrollo de la carrera y permitir que los empleados
planifiquen la segunda parte de su vida profesional, y (...) examinar las
perspectivas de desarrollo de la carrera del empleado segln sus deseos, y la
capacidad de la compafia para satisfacerlas”. (Acuerdo Nacional Interprofesional
relativo a la contratacion de mano de obra senior, 2005). Desarrollar las
habilidades de los empleados, anticiparse a los adelantos técnicos, apoyar al
staff en la preparacion de sus planes de carrera, proporciona empleados
motivados y capacitados a la empresa, con independencia de su edad.

Si para conseguir cambiar las mentalidades y luchar contra los prejuicios es
necesario cambiar la opinion de la edad, y recalcar el valor afiadido de los
trabajadores de los empleados mayores, también es necesario inculcar a los
propios empleados mayores el deseo de trabajar durante mas tiempo. De hecho,
unos empleados acostumbrados a ver cOmo sus colegas mayores se jubilan
antes de los 60, es probable que no deseen trabajar ellos mas tiempo. Por
consiguiente, una empresa sera atractiva para los trabajadores mayores gracias
a una gestion de carrera que valore la experiencia, tenga en cuenta los deseos
de los empleados y su bienestar en el trabajo, se comprometa con la mejora de
las condiciones laborales y estimule la cooperacion entre generaciones.

Ejemplo de Adecco Group
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En 2009 en Francia, todas las compariias de Adecco Group firmaron acuerdos o
prepararon planes de accion a favor de los empleados mayores: su compromiso
con el staff y los empleados temporales se centrd6 principalmente en la
contratacion, desarrollo de habilidades y acceso a la formacion, preparacion del
final de carrera y tutoria del desarrollo. Para Adecco Group, estad en juego el
apoyo al staff y a los empleados temporales en una exitosa segunda parte de su
carrera.
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Conclusioén

Politica europea 2010-2020

Los paises de la UE deben proseguir su esfuerzo en las politicas de empleo para
que puedan ofrecer a todas las generaciones trabajos de calidad que permitan a
los empleados trabajar en buenas condiciones y desarrollar sus habilidades.
Estos esfuerzos son necesarios no soOlo para garantizar los sistemas de
seguridad social y tener en cuenta el envejecimiento de la poblacién, sino
también para superar las crisis econ0mica y financiera que sufre Europa en la
actualidad. En 2010, Europa fij6 nuevos objetivos en el contexto de “Estrategia
Europa 2020”, cuyos objetivos eran “mas trabajo y mejor calidad de vida”, segun
José Manuel Barroso®.

La Comision Europea definio en su Comunicacion de marzo de 2010, cinco
objetivos medibles para 2020, que deben ser trasladados a objetivos nacionales
en los Estados Miembro en las areas de empleo, investigacion e innovacion,
cambio climético y energia, educacion y lucha contra la pobreza.

Por lo que respecta al empleo, el objetivo fijado por la Comision Europea es
aumentar el indice de empleo de la poblacion de entre 20 y 64 afios desde la
cifra actual del 69% hasta el 75%, principalmente gracias a una mayor
participacion de la mujer, los empleados mayores y una mejor integracion de los
inmigrantes dentro de la fuerza laboral.

Con el fin de alcanzar esos objetivos, antes de 2020 los Estados Miembro
deberan definir estrategias para desarrollar nuevas habilidades y puestos de
trabajo, con el fin de modernizar el mercado laboral al tiempo que garantizan la
posibilidad de encontrar un empleo de los trabajadores en cualquier etapa de su
vida.

Sadlo haciendo esto y luchando contra la discriminacion la prolongacion de la vida
laboral y el aumento del indice de empleo entre los 24 y los 64 afios e incluso
mas, evolucionara y contribuira al crecimiento de Europa.

2012: El afio europeo del envejecimiento activo

En 2012, el Consejo Europeo proclamo el 2012 como “Afio del Envejecimiento
Activo y la Solidaridad Intergeneracional” para apoyar a los Estados Miembro en
sus politicas sobre este tema crucial.

Este afilo europeo se propone mejorar las iniciativas y buenas practicas
conseguidas a través de la experiencia de los Estados Miembro e impulsar su
intercambio. El objetivo también es apoyarles en sus esfuerzos y estimular una
concienciacion publica.

® Comunicacion de la Comisién de la UE sobre “Europa 2020: Una estrategia para crecimiento
inteligente, sostenible e inclusivo”.
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El afio europeo 2012 no pretende s6lo promover el envejecimiento activo en el
mercado laboral y en los centros de trabajo, sino también dentro de la sociedad
en general, luchando contra la exclusion social e impulsando la buena
disposicion.

Dar acceso al empleo a trabajadores de todas las edades es un factor importante
para mantener la solidaridad intergeneracional y el equilibrio socioeconémico a
escala europea y global. Implantar estrategias que lo fomenten puede
concretarse en una serie de tipos de contrato dependiendo de la legislacion y la
necesidad de ir mas alla de los marcos de referencia actuales. Por consiguiente,
formas de trabajo poco conocidas anteriormente, como combinaciones trabajo-
jubilacion, el “portage salarial”, iniciativa empresarial, agencias de trabajo
temporal y nuevas formas de trabajo como gestidén de la transicion atraeran con
toda probabilidad en el futuro tanto a trabajadores mayores activos como a
empresas que busquen trabajadores experimentados y capacitados. En el futuro,
tendremos que asumir el desarrollo de estas nuevas ofertas para satisfacer las
necesidades de todas las partes, puesto que la fluidez del mercado laboral
requerira recursos mas eficaces y mejores soluciones para la fuerza laboral.
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Epilogo

Compromiso a favor de un mercado laboral que retna a trabajadores
jovenes y viejos

En los préximos afos, la jubilacion masiva de quienes nacieron después de la
Segunda Guerra Mundial agravara la escasez de mano obra. Hoy dia, los
empresarios tienen problemas para encontrar trabajadores capacitados que les
permitan seguir siendo competitivos a pesar de los altos niveles de desempleo.
No obstante, sus reservas para contratar personas mayores siguen siendo altas
y persisten los clichés contra éstas.

Aunque el atractivo de las soluciones de jubilacion anticipada sigue siendo alto
para muchos trabajadores mayores, cada vez mas trabajadores mayores desean
seguir en activo en el mercado laboral durante algunos afios mas, ya sea porque
les gusta trabajar o por motivos econdmicos. No obstante, las empresas siguen
permitiendo a los trabajadores mayores retirarse bastante antes de la edad de
jubilacion y rechazan sistematicamente solicitudes de trabajo de candidatos de
mas de 50 afos. ¢(Como puede cambiar la percepcion que tienen las empresas
de los trabajadores mayores y la valoracion de sus habilidades, su experiencia y
su lealtad a la empresa? ¢Coémo podemos eliminar las barreras que hacen a los
trabajadores mayores menos atractivos para la empresa sin poner en peligro el
actual equilibrio social, que ha dejado su huella en la actual crisis?

Hoy sabemos que los paises que han sabido adaptar politicas de empleo que
valoran la aportacion de los trabajadores mayores y les permite embarcarse en
un final de carrera mejor adaptado a sus necesidades (familia, salud, desarrollo
personal) han conseguido mantener e incluso mejorar su indices de empleo de
personas de mas de 50 afios. Los paises que mejor estan preparando a los
trabajadores mayores para una fase de jubilacién activa e independiente son los
gue también ofrecen las mejores perspectivas a las generaciones mas jovenes.

La legislacion europea contempla desde hace afios todos los tipos de
discriminacion por motivos de edad, tanto en el empleo como en la formacion
profesional, pero las actitudes no cambian de un dia para otro. Las practicas solo
cambiaran cuando las empresas hayan asumido por completo la importancia de
una fuerza laboral diversificada y cuando hayan descubierto el valor afiadido que
los trabajadores mayores aportan a la empresa.

Se necesita una nueva actitud hacia la contratacion de trabajadores mayores
para que los trabajadores maduros sigan trabajando y puedan encontrar
condiciones laborales mejor adaptadas a sus necesidades. Iniciativas como las
adoptadas por Adecco Group dirigidas a promover una nueva vision y valorar la
diversidad de edad son muy bien recibidas.

2012 Ano Europeo del Envejecimiento Activo y la Solidaridad Intergeneracional
es una oportunidad Unica para reflejar cdmo podemos todos permitir que los
trabajadores mayores participen en el mercado laboral hasta la edad legal de
jubilacion —e incluso después para quienes deseen seguir en activo— en
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empleos de calidad, haciendo un mejor uso de sus capacidades y experiencia.
Europa no puede permitirse perder su capital humano como viene haciendo
desde los afios 80.

Anne-Sophie Parent

Secretaria General de AGE Platform Europe. AGE Platform Europe es una red
europea de cerca de 165 organizaciones de y para la gente de mas de 50 que
intenta hacer oir su voz y promocionar los intereses de los 150 millones de
ciudadanos mayores en la Union Europea y aumentar la concienciacion sobre los
temas que mas les afectan.
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Postura de Adecco sobre el Envejecimiento Activo

El envejecimiento activo puede acabar siendo una situacion muy ventajosa para
Europa

En 2050, casi uno de cada tres ciudadanos europeos tendra mas de 65 afos. el
cambio demografico y el envejecimiento de la poblacion es uno de los mayores
desafios que puede afectar a la estructura econémica de la UE a lo largo de las
dos proximas décadas, debido a su repercusion sobre los mercados laborales,
sistemas de pensiones y finanzas estatales.

Adecco, por lo tanto, da la bienvenida y apoya plenamente la decisién de la UE
de nombrar a 2012 el Afio Europeo del Envejecimiento Activo y la Solidaridad
entre Generaciones.

Al mirar hacia el futuro, a la accidn positiva y concertada ante el envejecimiento
activo en 2012 y mas adelante, Adecco desea subrayar que:

El envejecimiento activo exige soluciones y politicas laborales flexibles.
Necesitamos mejorar el potencial de movilidad y apoyar con mas fuerza
soluciones laborales flexibles, accesibles e inclusivas.

El envejecimiento activo puede ser una de las soluciones para afrontar la
escasez de habilidades de Europa. Necesitamos asegurar que se pueden
satisfacer las necesidades del mercado laboral y retener o reciclar a nuestra
fuerza laboral madura.

El envejecimiento activo es una contrapartida necesaria a una vida laboral
obligatoriamente mas larga. Necesitamos integrar la formacion y el aprendizaje
de toda la vida en politicas de envejecimiento activo para asegurar que la gente
madura esta mejor preparada y motivada para permanecer en el trabajo durante
mas tiempo.

Las agencias temporales son un componente integral para facilitar e implementar
el envejecimiento activo en el mercado laboral de la UE. Necesitamos politicas a
nivel nacional y de la UE que apoyen la potencial aportacion que podemos hacer
al envejecimiento activo y al desafio demogréfico en general.

Ano Europeo 2012

Objetivos de Envejecimiento Activo de la UE:

Aumentar la concienciacion

Estimular el debate, intercambiar informacién y buenas préacticas
Ofrecer un marco para la accion

Eliminar barreras, especialmente con respecto al empleo
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Adecco pide a:

1. Las instituciones europeas, los Estados Miembro, los agentes sociales y
las empresas que adopten el Afio Europeo para el Envejecimiento Activo y
la Solidaridad entre Generaciones 2012 y tomen la iniciativa para cambiar
actitudes hacia el envejecimiento activo.

2. La Comision Europea implementar de forma proactiva y llevar a cabo los
objetivos del Afo Europeo 2012, en especial la Comision Europea
deberia:

» Reconocer e integrar la importancia de soluciones laborales
flexibles y accesibles en un marco para la accion sobre el
envejecimiento activo.

» Comprometerse con medidas concretas sobre estructuras vy
enfoques flexibles y accesibles en el mercado laboral que motiven y
capaciten a las personas mayores a continuar trabajando hasta que
lo deseen.

» Proponer objetivos de empleo concretos para los trabajadores
mayores divididos por género y apoyar el desarrollo por parte de los
socios sociales europeos y las empresas de iniciativas dirigidas a
apoyar el envejecimiento activo.

3. Los Estados Miembro de la UE que reconozca e integre en sus politicas
de mercado laboral la potencial contribucién de las agencias de empleo
temporal para enfrentarse al desafio demografico. En especial, los
Estados Miembro de la UE deberian:

> Adaptar las reformas del mercado laboral para afrontar el desafio
demografico y asegurar la flexibilidad y la accesibilidad permitiendo
una variedad de acuerdos contractuales mientras se proporciona
una seguridad notable.

» Apoyar programas que posibiliten la transicion del empleo a la
jubilacion a través de opciones de jubilacion por etapas, trabajo a
tiempo parcial y horarios flexibles.

» Reforzar la cooperacion entre los servicios de empleo publicos y
privados para aumentar la fluidez de la fuerza laboral e integrar y
retener a mas gente en el mercado laboral.

» Adoptar regulaciones sobre pensiones y legislacion laboral para
apoyar a los que deseen trabajar durante mas tiempo.

> Invertir en iniciativas sociales para mejorar la posibilidad de empleo
de los desempleados maduros.

“Promocionar el envejecimiento activo significa cre ar mejores
oportunidades de forma que las mujeres y los hombre S mayores puedan
jugar un papel en el mercado laboral...”

° Decisiéon del Parlamento Europeo y del Consejo del Afio para el Envejecimiento Activo y la
Solidaridad entre Generaciones (2012) Bruselas, 8 de julio de 2011
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Sobre Adecco Group

Adecco Group es el proveedor lider de soluciones HR. Con aproximadamente
33.000 empleados y mas de 5.500 filiales, en mas de 60 paises y territorios en
todo el mundo, ofrecemos una amplia diversidad de servicios, conectando a mas
de 750.000 asociados con mas de 100.000 clientes cada dia.

Los servicios que ofrecemos se enmarcan dentro de las categorias amplias de
personal temporal, colocaciébn permanente, transicion de carrera, desarrollo de
talento y soluciones de gestiéon de fuerza laboral, asi como subcontratacion y
consultoria.

Al crear un mayor numero de opciones en el terreno laboral, damos cauce al
potencial de los individuos, las empresas y la sociedad en general, creando las
condiciones fundamentales para la adaptabilidad y el éxito. Ayudamos a las
personas a encontrar trabajo, apoyamos a las compafias en su ciclo de vida y
hacemos una contribucidn positiva a la sociedad al sostener la capacidad de
empleo de los trabajadores. Nos esforzamos para fomentar y mejorar el papel
clave que jugamos a escala global.

Adecco Group tiene su sede en Zurich-Glattbrugg, Suiza y somos una compaiiia
del Fortune Global 500 que cotiza en la SIX Swiss Exchange.
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