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1-. Introduccion.

En las ultimas décadas, estamos experimentando un desarrollo demografico
nunca antes visto. Las tendencias demograficas muestran un progresivo envejecimiento
de la poblacién. Este fendmeno es consecuencia principalmente de dos factores. En
primer lugar, de una mayor esperanza de vida acompanada de buena salud como
consecuencia de la mejora de la calidad de vida de la sociedad y de nuestros modelos
de salud publica. En segundo lugar, de un descenso de las tasas de natalidad debido a
un cambio en nuestros estilos de vida, por razones laborales, por la conciliacién entre la

vida familiar y laboral, y también por las coyunturas econdmicas.

Como consecuencia de la evolucién demografica los poderes publicos han venido
impulsando una serie de reformas estructurales con el fin de adaptar sus sistemas de
proteccion social, y sobre todo de asegurar la sostenibilidad financiera de sus sistemas
de pensiones mediante la adopcidon de medidas tendentes a prolongar la vida laboral de
las personas trabajadoras, modificando y adaptando, a su vez, el régimen juridico de la

entrada al mercado laboral de las personas menores de edad.

Asi pues, observamos cdmo como consecuencia del reto demografico al que nos
enfrentamos se estan produciendo verdaderos cambios en la implantacién de politicas
activas de empleo, pues se viene registrando una menor entrada de jévenes en la
poblacién activa y una mayor salida de personas de mayor edad.

Ante esta situacion, las empresas se enfrentan a la necesidad de asumir importantes

retos para adaptarse a una fuerza laboral cambiante.

En este marco, el avance y desarrollo tecnoldgico se va a convertir en un factor
clave para mejorar en las relaciones de trabajo, incluida la prevencién de riesgos

laborales.
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El principal objetivo del estudio va a ser el de abordar, desde un punto de vista
multidisciplinar, la repercusidn del reto demografico del envejecimiento en relacién con
la incorporacion de personas jovenes al mercado laboral, con especial mencién al
trabajo de menores y la especial proteccion que ambos dos colectivos -personas

mayores y menores- deben tener en el ambito de la prevencién de riesgos laborales.

Se analizard de forma pormenorizada el impacto que todo ello tiene y va a tener
en el marco de las relaciones de trabajo, tanto individuales como colectivas, asi como

en materia prestacional.

En el ambito de la Comunitat Valenciana, resultard necesario analizar la vida
laboral de la poblaciéon activa, en el contexto del envejecimiento de la poblacién y sus
consecuencias en el mercado de trabajo y tejido empresarial, asi como las actitudes y
medidas que, desde las administraciones publicas, se estdn adoptando frente a esta

nueva realidad.

No debemos olvidar que, en el dmbito del trabajo, los convenios colectivos de
caracter sectorial constituyen un reflejo de la importancia que los distintos
interlocutores sociales otorgan a cada materia relacionada con el mismo, por lo que se
requerira de su andlisis exhaustivo para conocer la importancia que, actualmente, se
otorga a la prevencién de riesgos laborales relacionada con las distintas etapas de

entrada (trabajo de menores) y salida del mercado laboral (envejecimiento activo).

De este modo, se aportardan propuestas de mejora que delimiten un marco

juridico adaptable a los retos a los que nos enfrentamos.

Debe destacarse, ademas, la necesidad de abordar los planteamientos
propuestos con perspectiva de género, dado que las ultimas encuestas europeas de
condiciones de trabajo ponen de manifiesto que las mujeres estdn mas expuestas a los

factores de riesgo psicosocial debido a las desigualdades en las condiciones de trabajo
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Las mujeres realizan, con mayor frecuencia que los hombres, trabajos de ejecucién en
los que a menudo los métodos de trabajo y el disefio de tareas convierten la realizaciéon

del trabajo en tareas rapidas, repetitivas.

2-. Objetivos

El presente informe tiene los siguientes objetivos fundamentales:

1. Presentar la situacidon a la que nos enfrentamos como consecuencia de los
cambios demograficos registrados en los ultimos afios.

2. Enfocar de forma multidisciplinar la repercusiéon que ello tiene a todos los
niveles, con especial consideracién al ambito de la Comunidad Valenciana y su
tejido empresarial.

3. Concretar las consecuencias que dicho reto demogréfico tiene en el ambito de
las relaciones laborales y de Seguridad Social.

4. Analizar la repercusion sobre la estabilidad financiera de los sistemas de
proteccion social.

5. Definir las estrategias tendentes a tratar el envejecimiento activo laboral.

6. Proponer como resultado del estudio un informe de recomendaciones y
propuestas de actuacion para mejorar el marco normativo, las politicas publicas
y el potencial del convenio colectivo en el disefio de politicas y medidas
concretas en materia de prevencidn de riesgos laborales que sean capaces de
adaptarse al reto demogréfico descrito, abriendo propuestas dirigidas a los
interlocutores sociales y a las mesas paritarias responsables de la firma de los

convenios colectivos sectoriales analizados.
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3-. Andlisis del desarrollo demografico.

El presente informe se emite como consecuencia y resultado del cambio que las
sociedades modernas occidentales estdn teniendo en la estructura interna de su
poblacién. En los Ultimos afios se esta experimentando un desarrollo demografico nunca
antes visto como consecuencia de cambios sustanciales en la masa demografica en la
medida que ésta antes se concentraba en la parte inferior de las pirdmides
poblacionales, mientras que ahora se acerca a la cuspide de éstas, generandose asi un

panorama completamente diferente y repleto de nuevos desafios.

3.1-. Estructuras demograficas.

3.1.1 Unidn Europea y Espaiia
Si atendemos a la estructura demografica europea observamos cdmo es ya una

realidad que la poblacion de la Unidn Europea y de Espaiia, a su vez, estd envejeciendo.

Durante el periodo de 2001 a 2020, la poblacién de la Unién aumenté de 429
millones a 447 millones, lo que supone un crecimiento del 4%. No obstante, si
analizamos la evolucién de la proporcidon de personas mayores observamos como en
2020, el 21% de la poblacidn tenia 65 afios 0 mas, frente al 16% en 2001, lo que supone
un aumento de 5 puntos porcentuales. Si nos fijamos mas concretamente en el grupo
de 80 aifios 0 mas, su cuota era de casi el 6% en 2020, mientras que en 2001 era del 3,4%,
lo que significa que se ha practicamente duplicado durante este periodo. Por otro lado,
la proporcion de jéovenes (de 0 a 19 afios) en la Unidn era del 20% en 2020, lo que supone
un descenso de 3 puntos porcentuales respecto al 23% de 2001. En cuanto a los nifios y
adolescentes, su porcentaje en la poblacion ha disminuido en las dos ultimas décadas.

En 2020, el 15% de la poblacién tenia menos de 14 afios, frente al 17% en 2001. En el
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caso de las personas de 15 a 19 afos, su porcentaje era del 5% de la poblacién de la UE

en 2020, frente al 6% de 2001.

Es decir, a lo largo del periodo 2001-2020 se observa una disminucion de la
proporciéon de nifios y nifias y de personas jovenes en todos los Estados miembros de la
Unidn, incluido Espana. Observamos asi como la poblacion de personas mayores es cada
vez mads longeva y, por tanto, mas numerosa y el nUmero de personas menores es cada
vez menor, descompensandose asi la estructura de la poblacidon. De hecho, la edad
media de la poblacién ha aumentado en el periodo 2001-2020, en 2001 era de 38 aios,
mientras que en 2022 ésta subid hasta los 44 afios. Nos encontramos asi ante una
poblacion tendente al envejecimiento, cuya masa demografica se concentra en la

cuspide de la pirdmide poblacional.

3.1.2-. Comunitat Valenciana

En lo que respecta a la situacion en nuestra comunidad auténoma, se observa un
claro incremento poblacional desde el afio 2018, superando los cinco millones de
habitantes, situacion que no se daba desde el afio 2014. La poblacién de la Comunitat

representa el 10,64% del total de la poblacion de Espana.

De los 2.465.342 hombres con que cuenta la Comunitat, 422.045 tienen mas de
65 afios, un total de 1.662.675 tienen entre 15 y 64 afios y 380.622 estan en la horquilla
de 0 a 14 anos. En cuanto a las mujeres, de las 2.538.427 del total, 541.829 tienen mas
de 64 anos, 1.638.143 estan entre 15 y 64 afios y 358.455 mujeres tienen entre 0 y 14

anos.

La edad media de la poblacion valenciana se situa, segun datos de 2021, en 43,83
afos; siendo la poblacién de Alicante la mas mayor, con 44,06 afios y la mas joven la de

Valencia, con 43,67 afios de media. Si analizamos los datos por sexo, observamos como
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la edad media de las mujeres es ligeramente superior a la de los hombres, con 45,01

afos de media frente a 42,62, respectivamente.

Si echamos la vista atrds observamos cémo, si en el afio 1975, por cada 100
personas menores de 16 afios, habia 38,1 con mds de 64 afios; en el aio 2019 por cada
100 personas menores de 16 afios habia 122,6 personas con edad superior a 64 anos,
cifra superior en 3,2 aios respecto a la registrada en 2018. Esta situacién no viene sino
a confirmar y poner de manifiesto el considerable envejecimiento de la poblacién. Tal
es asi que, en el afio 2019 el Comité Econdmic i Social de la Comunitat Valenciana,
habida cuenta de la importancia y la preocupacion por el envejecimiento y la
despoblacién en las comarcas valencianas, comenzé a trabajar en un informe sobre el
medio rural, analizando todos los municipios que se encontraban en riesgo de
despoblacién, segun los criterios de la Agenda Valenciana Antidespoblament. En dicho
informe se han detectado una serie de municipios en riesgo de despoblacidn, se han
analizado los problemas y potencialidades del mundo rural y se han concretado
determinadas propuestas e indicadores que permiten valorar su implementacion. El
numero de municipios en riesgo de despoblacién en el afio 2019 es de 171, casi la mitad
se encuentran en la provincia de Castellén. La poblacidn en riesgo de despoblacién
representa el 1,58% del total de la Comunitat Valenciana, 78.897 personas en 171
municipios, cuando la poblacién total de la Comunitat ascendid, en el afio 2019, a

5.003.769 personas.

3.2-. Causas de la nueva realidad demografica.

En este marco, podemos identificar claramente las causas que motivan esta
situacion y que podemos concretar, en primer lugar, en la disminucién del numero de

nacimientos y, en segundo, el aumento de la esperanza de vida.
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En lo que respecta a la disminucidn de la tasa de natalidad, a lo largo de los afos,
el nimero de nacidos vivos en la Unidon ha ido disminuyendo a un ritmo relativamente
constante. Desde 2001, afo en el que se registraron 4,4 millones de nacidos vivos se
pudo observar un modesto repunte con un maximo de 4,7 millones de nifios nacidos en
2008 (varios factores contribuyeron a este repunte de la fecundidad; entre ellos, la
mejora del escenario econdmico y laboral del pais, y la llegada de inmigrantes en edad
reproductiva), seguido a su vez de nuevas reducciones anuales hasta 2020, con 4
millones de nacidos vivos. Ello se explica, en parte, por el aumento de la edad de las
madres primerizas. En 2013 la edad media de las mujeres en el momento del nacimiento
de su primer hijo era de 28,8 afios; sin embargo, esta cifra ha aumentado cada afio hasta
alcanzar los 29,4 en 2019. En Espaia, la edad media se concentra en los 31,1 afios. A su
vez, el porcentaje de nacidos vivos de madres de mds de 40 afios respecto al total de
nacidos vivos en un afio se ha duplicado con creces entre 2001y 2019, pasando del 2,4%

en 2001 al 5,4% en 2019.

Desde el punto de vista del promedio de hijos, observamos como no solo se
refleja la disminucién del numero de hijos por mujer, sino también el incremento

progresivo de la proporcién de mujeres que no han tenido ningun hijo.

Esta variacién en los datos de la natalidad no viene sino provocada por los
importantes cambios registrados en las sociedades modernas; en la actualidad las
prioridades de las personas jévenes han cambiado y tener hijos no siempre se convierte
en el objetivo principal en la vida de las personas; actualmente se puede anteponer la
formacién individual, la vida profesional o, simplemente, el disfrute de la vida sin
descendencia. Existen estudios que determinan que existe una relacién inversamente
proporcional entre el numero de hijos que tienen las mujeres y el nivel educativo de
éstas. Es una realidad la evolucién que ha tenido el papel de la mujer en la sociedad

durante los ultimos anos y su cada vez mayor incorporacion al mercado laboral en
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detrimento del exclusivo deber de cuidado del hogar y la familia. El fomento de la cultura

de la corresponsabilidad es clave en este aspecto.

Sin embargo, la tasa de natalidad es clave para conocer la evolucién de Ila
estructura de edad poblacional, el ritmo de envejecimiento demogréfico y el tamafio de
la futura poblacién econdmicamente activa. Por ello, la persistencia en los Gltimos afos
de un nivel muy bajo de fecundidad supone un reto importante para el Estado de
Bienestar —en particular, para el sistema de pensiones, que estd en gran parte
estructurado sobre la base de transferencias publicas intergeneracionales— y también

para la organizacién de la provision de cuidados.

A su vez, el otro factor determinante del envejecimiento de la poblacion es el
aumento de la esperanza de vida: la poblacién vive cada vez mds. La esperanza de vida
al nacer aumenté rapidamente durante el siglo pasado debido a una serie de factores,
como la reduccion de la mortalidad infantil, el aumento del nivel de vida, la mejora de
los estilos de vida y de la educacion, asi como los avances en la atencidn sanitaria y la
medicina. En 2002, la esperanza de vida al nacer en la Unidn era de 77,6 aios, valor que
aumenté hasta los 81,3 en 2019, lo que supone un crecimiento de 3,7 afos en este
periodo. En Espafia, podemos observar como ésta ha aumentado en mas de un 15%
desde 1970 hasta la actualidad, pasando a ser de 72,03 afios a 83,58 aiios.
Concretamente, la esperanza de vida de la poblacién espafiola en 2021 ha sido de 83,30
afos, un poco mas baja que en 2019, como consecuencia de la crisis sanitaria ocasionada
por la Covid-19, pero, aun asi, Espafia sigue siendo -desde 2019- el segundo pais de la
Unidn Europea con mayor esperanza de vida. Especificamente, la esperanza de vida en

Espana es de 86,2 afios para las mujeres y de 80,3 afios para los hombres.

Como se avanzaba, es menester mencionar en este contexto la evidencia que ha
supuesto a nivel demografico la epidemia de la Covid-19, ya que si analizamos el nimero

de muertes entre 2001 y 2020 observamos un crecimiento de un millén de personas (4,2
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millones de muertes en 2001 y 5,2 millones en 2020). Esta ultima cifra refleja el impacto
de la pandemia de la Covid-19 y representa el nimero mas alto observado en las cinco
décadas anteriores. Espafia es uno de los paises que registré un mayor aumento en el

numero de muertes de mas del 30% entre 2001 y 2020.

En términos de la variacidon natural de la poblacién, que muestra la diferencia
entre los nacimientos vivos y las muertes en un afio -si es negativa, hay mds muertes
gue nacimientos en el afio vy, si es positiva, implica lo contrario-, observamos cémo en
2001, la tasa bruta de variacion natural de la poblaciéon era de +0,4 por cada 1.000
personas y se mantuvo positiva hasta 2011 (excepto en 2003, cuando fue de 0,0). La tasa
pasd a ser negativa en 2012 (excepto en 2014, cuando fue de 0,0), y disminuyd
constantemente desde 2016 hasta -1,1 en 2019 y -2,5 en 2020. Asi pues, se observa
como el cambio natural de la poblacion ha sido negativo en la Unidn desde 2012, lo que
se debe en gran medida al envejecimiento de la poblacion descrito, estando en 2020

muy probablemente relacionado con la pandemia de la Covid-19.

4. Envejecimiento: concepto, retos y desafios.

Realizada esta primera contextualizacién de la situacion demografica en la que
nos encontramos pasaremos a definir el impacto, a todos los niveles, que supone este
nuevo reto demografico para las estructuras sociales, econdmicas y laborales de los
paises desarrollados, ya que, el aumento del envejecimiento de la poblacién trae

consigo una gran repercusién, a todos los niveles.

En efecto, como consecuencia de esta evolucion demografica los poderes
publicos han venido impulsando una serie de reformas estructurales socioecondémicas y
ello va a tener, como veremos en el presente informe, directa afectacién en el mercado

de trabajo.

11

BY GENERALITAT

N VALENCIANA
\\\ ALE AN F

Institut Valendia de
Seguretat i Salut en el Treball



CEVd = NiEL A

4.1. Concepto de envejecimiento

Empezaremos definiendo el concepto en si mismo del envejecimiento y sus
multiples acepciones. En el Diccionario de la lengua espafiola el verbo «envejecer» se
define como la accidon de «permanecer por mucho tiempo». Es decir, a lo largo de la
exposicion, se considerard al envejecimiento como la «accién y efecto» en la sociedad
de las personas, porque, precisamente, es esa «duracion, permanencia por mucho

tiempo» la que tiene consecuencias en todos los ambitos.

No obstante, es una realidad tangible que el continuo desarrollo de la tecnologia
ha permitido, entre otras cosas, que se mecanicen multitud de actividades, evitando asi
sobreesfuerzos o riesgos para las personas en la realizaciéon de tareas aun livianas.
Ademas el avance de la medicina o la estabilidad econédmica han provocado que la
concepcién de la vejez haya avanzado impulsada, como decimos, por estos factores.
Este progreso generalizado ha permitido mejorar la salud de las personas y se han ido
modificando los comportamientos socioldgicos de las mismas generandose una amplia
tendencia encaminada al cuidado personal. Actualmente, las personas prestamos mds
atencion a la alimentacién y priorizamos el ejercicio fisico y mental lo que provoca ya no

solo que vivamos mas afos, sino que envejezcamos mejor.

Es decir, el nUmero de personas mayores crece al mismo tiempo que cambian
sus caracteristicas personales y sociales, tienen nuevas formas de vida y sus objetivos
difieren bastante de quienes formaban este mismo grupo de poblacién hace tan solo

unas décadas.

Todo ello provoca que cuando se habla, actualmente, de personas mayores,
maduras o de tercera edad ya no se piensa en una persona incapaz de realizar un trabajo
satisfactoriamente, que tiene grandes impedimentos para moverse o que le cuesta

desarrollar con normalidad las actividades de la vida cotidiana, sino que, cada vez las
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personas envejecen con una mejor forma fisica y mental, siendo que el hecho de
envejecer, como norma general, no provoca las limitaciones que anteriormente iban

aparejadas a esta situacion.

En este punto, resulta necesario traer a colacién la identificacién del concepto

VAN

“persona mayor”, “madura” o “de la tercera edad”.

En términos generales, el proceso de la vida se ha clasificado etariamente en
nifos y nifias, personas jévenes, adultas y mayores. Este ultimo grupo puede definirse
desde una perspectiva cronoldgica, estableciendo la OMS la barrera de entrada a partir
de los 60 afios; desde una perspectiva semantica, entendida como el periodo avanzado
de la vida de las personas en el que disminuye la vida laboral activa; desde una
perspectiva fisioldgica, vinculada a la pérdida gradual de capacidades funcionales o
desde una perspectiva social, el momento en el que la persona abandona el mercado

del trabajo.

En el ambito del Derecho del Trabajo podemos encajar estas distintas
perspectivas a través de dos criterios: el criterio cuantitativo y el cualitativo, en la
medida que el primero puede estar determinado por el momento en la vida de una
persona en el que se produce, por aplicacién de las normas, el acceso a la prestacion de
jubilacion y su consecuente salida del mercado laboral -perspectiva cronolégica-; y el
segundo es aquel en el que las personas, por el avance de su edad y el empeoramiento
de su estado de salud, encuentran dificultades en materia de empleo y ocupacion -

perspectiva social, fisioldgica y semantica-.

4.2-, Origen del concepto “envejecimiento activo”

En un caso u otro lo que es cierto es que no todo aumento de la esperanza de
vida genera, automaticamente, una prolongacidn de los aifios con buen estado de salud.

Este hecho va a provocar la necesidad de que los poderes publicos y las autoridades
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gubernamentales deban fortalecer los modelos y estructuras sociales, adaptando las
politicas del estado del bienestar, ya que el envejecimiento es un proceso lento, en el
que se debe garantizar a las personas mayores el derecho a gozar de oportunidades de

formacién y empleo.

A este respecto son numerosas las organizaciones que fomentan un
envejecimiento saludable. Por ejemplo, la Organizacion Mundial de la Salud, promueve
la salud y el envejecimiento activo, definiendo éste como “un proceso de optimizacion
de las oportunidades de salud, participacion y seguridad con el fin de mejorar la calidad
de vida a medida que las personas envejecen”, aspirando a que se reconozca la igualdad
de trato y de oportunidades a todas las personas de edad avanzada, en todos los

aspectos de la vida.

Llegamos asi a la aparicion de las politicas de “envejecimiento activo” a través de
las que se trata de potenciar las capacidades de la persona cuando envejece, de llevar

una vida productiva en la sociedad y en la economia.

La Comision Europea ya en la década de los noventa comenzé el debate sobre el
movimiento demografico, los sistemas de pensiones y la evolucién demografica a través
de la Comunicacidn “Hacia una Europa para todas las edades” (1999). Es en este
momento cuando se considera al envejecimiento de la poblacién como un desafio para
la Union Europea, aludiendo a la necesidad de utilizar plenamente el potencial laboral
de su poblacién, garantizando la igualdad de oportunidades para toda la ciudadania,

independientemente de su edad.

Ello es asi por cuanto el envejecimiento poblacional nos plantea consecuencias
econdmicas importantes y sitda las dimensiones humanas y sociales de una sociedad
envejecida ante serios retos. En efecto, el envejecimiento de la poblacion difiere del

envejecimiento de las personas. Las sociedades pueden envejecer o rejuvenecer. En

14

BY GENERALITAT

N VALENCIANA
\\\ ALE AN F

Institut Valendia de
Seguretat i Salut en el Treball



cambio, los individuos envejecen cada afio que sobreviven. Y esto, pese a que
representa un éxito de las mejoras sanitarias y sociales sobre la enfermedad y la muerte,
supone un desafio a los esquemas del bienestar, es una auténtica revolucion en la
economia, en las finanzas publicas, teniendo un impacto significativo sobre el potencial

de crecimiento y una fuerte presién sobre el gasto publico.

Desde un punto de vista socioldgico, el envejecimiento actual trae consigo un
cambio de tendencia en los patrones de enfermedad y muerte, posponiéndose estos
momentos, generando una consecuencia inmediata cual es el repunte del gasto
sanitario. El aumento de la edad y de la supervivencia suele suponer un aumento de las
dolencias relacionadas con problemas osteomusculares, si bien, habida cuenta del reto
demografico al que nos enfrentamos observamos cdmo se estd produciendo un repunte
importante de las enfermedades degenerativas, precisamente provocado por el mejor
estado fisico de las personas de edad. No obstante, por una causa u otra, existe una
tendencia en los ultimos afios de masiva utilizacién de los servicios médicos y sanitarios
por parte de las personas mayores, en particular. En concreto, la utilizacién de los
servicios sanitarios ha evolucionado a lo largo de las ultimas dos décadas de manera
incremental, motivado precisamente por el aumento de la esperanza de vida. Esta
mayor capacidad de cuidados y la consecuente mayor longevidad plantean el debate de
cdmo se viven esos anos: é¢las mejores condiciones de vida estan retrasando la aparicion
de la morbilidad y mortalidad?, ¢ahora se vive mas, pero con enfermedades crénicas y
discapacidad? éo aun con enfermedades crénicas la calidad de vida no se resiente
seriamente? Este es uno de los debates a los que nos tenemos que enfrentar. Es cierto
gue las limitaciones funcionales aumentan con la edad, si bien, éstas no siguen un patrén
Unico, sino que varian en funcidn de las condiciones personales y sociales de cada
persona como, por ejemplo, del nivel de ingresos y formacidn de la persona en cuestién.
Existen estudios que determinan que la proporcién de situaciones de discapacidad entre
personas sin estudios triplica a la discapacidad de las personas con estudios superiores.
Asimismo, se observa también una feminizacién de la discapacidad, pues afecta mas a

mujeres que a hombres. No obstante, lo que es cierto es que, en lineas generales,
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numerosos estudios apuntan a una tendencia de retraso en la mortalidad y, con ello, a

un aumento de los costes sanitarios y, por ende, del gasto publico.

4.3. El envejecimiento activo laboral.

Las primeras referencias al término fueron acuiniadas en la Recomendacién 162
de la OIT, sobre Trabajadores de Edad (1980) y en la | Asamblea Mundial sobre
Envejecimiento, llevada a cabo en 1982, en Viena. Sin embargo, un fue sino hasta el afio
2002, en el marco de la Il Asamblea Mundial del Envejecimiento, celebrada en Madrid,

que se fijé un concepto global.

El envejecimiento activo laboral, segin la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS), se define como “el proceso de optimizacion de las oportunidades de salud,
participacion y seguridad, con el fin de mejorar la calidad de vida a medida que las
personas envejecen”. De ese modo, la OMS entiende el envejecimiento activo laboral
como un proceso de optimizacién de oportunidades estructurado en cuatro pilares
basicos: salud, participacion, seguridad y aprendizaje continuo. Dicho de otro modo, lo
gue se pretende anunciar con esta definicion es la necesidad de aumentar los
estdndares de calidad de las personas en general a medida que envejecen vy, para ello,
se tienen que tomar una serie de medidas que incluyen la promocién de habitos de vida
saludables, la integracién sociolaboral de los mayores, la garantia de una serie de
prestaciones, la erradicacion de su estigmatizacién, el aprovechamiento de sus
conocimientos y el fomento de su readaptaciéon a un mundo en constante cambio, entre

otras.

Esta definicidon constituye un avance frente a las referencias genéricas y no
delimitadas existentes con anterioridad, pero todavia requiere mayor precision si quiere
afiadirse a su contenido conceptual una perspectiva laboral. Y es justamente esta
perspectiva laboral la que resultaria realmente relevante y Gtil a la hora de elaborar los
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mecanismos necesarios, en todos los ambitos implicados -legislacidn, politicas publicas,
gestion de personas, prevencidn de riesgos laborales, etc.-, para desarrollar una efectiva
gestidon de la edad en el trabajo. Sin olvidar que, a mayor abundamiento, dotaria de

seguridad juridica a los agentes implicados.

En este sentido, y en el marco del presente estudio, se realizard una labor de
derecho comparado analizandose los diferentes instrumentos internacionales que se
refieren al envejecimiento activo laboral, siendo de destacar, por su contenido y amplio
reconocimiento, la Convencién Interamericana sobre la proteccidon de los Derechos
Humanos de las Personas Mayores. Concretamente, en el articulo 2 de la Convencién se
elabora una definicién propia del envejecimiento activo y saludable, muy apegada al
tenor propuesto por la OMS, indicando que es “el proceso por el cual se optimizan las
oportunidades de bienestar fisico, mental y social, de participar en actividades sociales,
econdomicas, culturales, espirituales y civicas, y de contar con proteccion, seguridad y
atencion, con el objetivo de ampliar la esperanza de vida saludable y la calidad de todos
los individuos en la vejez, y permitirles asi sequir contribuyendo activamente a sus
familias, amigos, comunidades y naciones. El concepto de envejecimiento activo y
saludable se aplica tanto a individuos como a grupos de poblacion”. A continuacién, el
articulo 3 se encarga de enumerar los principios que impregnan al instrumento
internacional y que, por tanto, sirven para desarrollar el concepto de envejecimiento
activo laboral, a saber: a) la valorizacion de la persona mayor y su papel en la sociedad;
b) independencia; c) protagonismo y autonomia; d) plena y efectiva participacion,
integracion e inclusion; e) autorrealizacion; f) enfoque diferencial para el goce efectivo

de los derechos de la persona mayor.

La adopcidn de un concepto de envejecimiento activo laboral con estas
caracteristicas por parte de nuestros ordenamientos juridicos comunitario y nacional lo

dotaria de un contenido mas especifico, garantista y seguro.
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4.4-. El envejecimiento: desafios y beneficios.

La situacién descrita afecta irremediablemente al mercado del trabajo. La
tendencia de la mano de obra en los uUltimos aflos muestra un importante cambio; se
observa como los indices de actividad y empleo se reducen considerablemente a partir
de los 60 afios lo que implica un mayor nimero de aios de vida tras la salida del mercado
laboral. A titulo ejemplificativo, en 1950 las personas trabajadoras hombres esperaban
vivir doce afios tras la jubilacidn, sin embargo, esta cifra ha ascendido hasta los veintiun

afios y medio, en 2016.

Esta situacidon provoca, de forma inmediata, en el marco del reto demografico
previamente descrito, una alteracidon notable en la relacidn entre personas mayores y
poblacién potencialmente activa. La consecuencia de esta circunstancia no es otra que
el impacto que ello tiene en los sistemas publicos de proteccion social y la consecuente
necesidad de mantener durante mas tiempo las habilidades y capacidades de las

personas trabajadoras, a los efectos de paliar el primero de los impactos.

Es en ese contexto en el que las empresas van a tener que enfrentarse a la
necesidad de asumir importantes retos ante una fuerza laboral cambiante y, para ello,
habran de adoptarse férmulas de trabajo tendentes a la proteccién y prevencién de
riesgos laborales con la finalidad de adaptarse a las capacidades y habilidades de las
personas que conforman las plantillas. Pues es a través de un entorno de trabajo
saludable cuando se podra conseguir mantener durante mas tiempo las habilidades y
capacidades de las personas activas para responder al reto de prolongar la vida laboral

de la poblacién trabajadora.

Pero este reto demografico no trae consigo Unicamente desafios, sino que
también se han identificado determinadas dreas en las que el envejecimiento de la

poblacién podria traer consigo diversos beneficios para la sociedad.
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La OMS recomienda disefar las politicas y programas desde este enfoque, desde
el envejecimiento activo. Cuando la salud, el mercado de trabajo, las politicas educativas
y sanitarias se desarrollen bajo la perspectiva del envejecimiento activo la tendencia
serd a un descenso de muertes prematuras en las etapas mas productivas de la vida, de
discapacidades relacionadas con enfermedades crdnicas ligadas al envejecimiento, una
reduccion del gasto sanitario y farmacéutico y un incremento de la participacion social,

econdmica y cultural.

Es necesario trasmitir a la sociedad que el fenédmeno del envejecimiento, mds
alla de ser entendido como una amenaza para el sistema de bienestar, o una rémora o
un problema para la misma, es un logro social, que es preciso reconocer en las
generaciones de personas mayores que pueden mantenerse socialmente activas y

aportar su experiencia participando en el desarrollo de este pais.

Envejecer activamente comporta una implicacién personal, a la que se unen una
gran diversidad de elementos, que vienen determinados por factores demograficos,
sanitarios, sociales, culturales, politicos y econdmicos. Conseguir cubrir todas las
necesidades y demandas de la poblacion mayor en sus aspectos vitales es el logro que

persiguen las sociedades actuales.

5-. Evolucién del marco normativo y politicas publicas.

5.1-. Normas y declaraciones internacionales.

La preocupacién por la discriminacidn y estigmatizacion de las personas mayores
se ha ido traduciendo normativamente a medida que las sociedades han tomado

consciencia del problema.
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La Declaracién Universal de los Derechos Humanos tiene un valor inicialmente
simbdlico y declarativo, pues la misma consagra la igualdad y la no discriminacién de
todos los seres humanos sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religién,
opinidn politica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicién econdmica,
nacimiento o cualquier otra condicidn. A estas referencias genéricas sobre igualdad y no
discriminacion aplicable a todas las personas y colectivos, entre ellos a los mayores y
ancianos, se suman otras alusiones especialmente relevantes para el conjunto de
personas de mayor edad, tales como las que se plasman en los arts. 22 y 25.1. El primero
relativo al derecho a la seguridad social, y a obtener de cada Estado la satisfaccion de
los derechos econdmicos, sociales y culturales, indispensables a su dignidad vy al libre
desarrollo de su personalidad. El segundo concerniente al derecho de toda persona a un
nivel de vida adecuado que le asegure, a él y a su familia, la salud y el bienestar, y en
especial la alimentacién, el vestido, la vivienda, la asistencia médica y los servicios
sociales necesarios, entre los que se incluye el derecho a los seguros en caso de
desempleo, enfermedad, invalidez, viudez, vejez u otros casos de pérdida de sus medios

de subsistencia.

Por su parte, el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales y el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos [Resolucién 2200 A
(XXI1), de 16 de diciembre de 1966] refuerzan alguno de los mandatos de la Declaracién
universal y, si bien, no hacen referencia explicita a la edad constituyen un punto e
partida para un posterior reconocimiento.

En 1982, en Viena se celebrd la | Asamblea mundial sobre el envejecimiento, cuyo
objetivo era iniciar un programa de accidn, con caracter internacional, para garantizar

la seguridad socioecondmica de las personas mayores.

Unos afios mds tarde, en 1988 la Asamblea General de la ONU adoptd la
Resolucion 43/93 recomendd que el envejecimiento fuera considerado un tema

prioritario. En 1990, mediante la Resolucién 45/106, se estimd la necesidad de un marco
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de referencia comun para la proteccién de los derechos de las personas de edad. Un afio
mas tarde, se adoptd la Resolucion 46/91 por la que se acordaron los Principios de las
Naciones Unidas para las Personas de Edad. Este documento recogia la necesidad de
gue las autoridades gubernamentales incluyeran en sus programas nacionales principios
como la independencia, la participacion, los cuidados, la autorrealizacién y la dignidad

de las personas mayores.

En el ano 2002, en Madrid, se celebré la Il Asamblea mundial sobre el
envejecimiento. En ella se aprobd el “Plan de accién internacional de Madrid sobre el
envejecimiento” en el que se insiste en la supresion de todo tipo de discriminacién por
razon de edad y en la necesidad de garantizar los derechos econdmicos y sociales de

esta poblacién de mayor edad.

En la 692 Asamblea Mundial de la Salud, en el afio 2016, convocada por la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) se aprobd la “Estrategia y plan de accion

mundial sobre el envejecimiento y la salud 2016-2020".

El documento recoge las iniciativas que los diversos actores (la propia OMS, otros
organismos del sistema de Naciones Unidas, los gobiernos de los estados miembros, y
las asociaciones y organizaciones nacionales e internacionales interesadas), deberan
desarrollar en los préximos lustros, primero dentro del plan de accién aprobado (2016-
2020) y posteriormente en el Decenio del Envejecimiento Saludable (2020-2030).

El documento base fue el Informe mundial sobre el envejecimiento y la salud,
publicado en 2015, fundamentado en 19 documentos de informacion general
elaborados por expertos, con las aportaciones de importantes organizaciones de
personas mayores, organizaciones de la sociedad civil implicadas, organizaciones
internacionales y asociaciones profesionales. Dicho informe proponia un modelo
conceptual para el envejecimiento saludable, definido como «el proceso de fomentar y

mantener la capacidad funcional que permite el bienestar en la vejez». Esta capacidad

21

BY GENERALITAT

N VALENCIANA
\\\ ALE AN F

Institut Valendia de
Seguretat i Salut en el Treball



funcional dependeria de la capacidad intrinseca de la persona (la combinacidn de todas
las capacidades fisicas, mentales y psico-sociales) y de los entornos en los que vive (en
el mas amplio sentido, que incluye los entornos fisicos, sociales y normativos). El
envejecimiento saludable abarca la vida entera y su fomento incluye medidas a

cualquier edad.

En un dmbito mucho mas especifico relacionado con el trabajo, encontramos el
organismo por excelencia a nivel internacional: la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT). La OIT se encarga de todos los aspectos técnicos y biolégicos que intervienen en
la proteccién y promocién de la salud de las personas trabajadoras, considerando que
la seguridad y salud de las personas trabajadoras son dos aspectos de un unico

problema.

La estructura de la OIT es tripartita, agrupando a representantes de gobiernos,
empresarios y empresarias y las personas trabajadoras. Los mecanismos mediante los
cuales ordena su actividad revisten tres modalidades: Convenios, Recomendaciones y

Resoluciones.

Los Convenios exigen, como regla general, ser aprobados por dos tercios de los
votos de los delegados a la asamblea plenaria de la OIT, denominada Conferencia
Internacional del Trabajo. La aprobacién del Convenio obliga a cada Estado, aunque sus
delegados hayan votado en contra, a someter su ratificacion a la Autoridad estatal
competente. En caso de ser ratificado, el Convenio se convierte en un Tratado que obliga
a este estado a dictar las normas estatales necesarias para su ejecucion.

En relacién con el ambito de este estudio encontramos los siguientes convenios

ratificados por Espaiia:
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Politica y promocion del empleo

1. C002 - Convenio sobre el desempleo, 1919 (num. 2)

2. C088 - Convenio sobre el servicio del empleo, 1948 (num. 88)

3. C096 - Convenio sobre las agencias retribuidas de colocacion (revisado), 1949
(num. 96)

4. C122 - Convenio sobre la politica del empleo, 1964 (nim. 122)

5. C159 - Convenio sobre la readaptaciéon profesional y el empleo (personas
invalidas), 1983 (num. 159)

6. C181 - Convenio sobre las agencias de empleo privadas, 1997 (num. 181)
Orientacion y formacidn profesionales

1. C140 - Convenio sobre la licencia pagada de estudios, 1974 (ndm. 140)

2. C142 - Convenio sobre el desarrollo de los recursos humanos, 1975 (nim. 142)
Seguridad del empleo

1. C158 - Convenio sobre la terminacion de la relacién de trabajo, 1982 (nim. 158)
Politica social

1. C094 - Convenio sobre las cldusulas de trabajo (contratos celebrados por las
autoridades publicas), 1949 (nim. 94)
2. C117 - Convenio sobre politica social (normas y objetivos basicos), 1962 (nuam.

117)
Seguridad social

1. C012 - Convenio sobre la indemnizacién por accidentes del trabajo (agricultura),
1921 (num. 12)

2. C017 - Convenio sobre la indemnizacién por accidentes del trabajo, 1925 (num.
17)

3. C018 - Convenio sobre las enfermedades profesionales, 1925 (nim. 18)

4. C019 - Convenio sobre la igualdad de trato (accidentes del trabajo), 1925 (num.
19)

5. C024 - Convenio sobre el seguro de enfermedad (industria), 1927 (nim. 24)
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6. C025 - Convenio sobre el seguro de enfermedad (agricultura), 1927 (num. 25)

N

C042 - Convenio sobre las enfermedades profesionales (revisado), 1934 (num.
42)

8. C044 - Convenio sobre el desempleo, 1934 (num. 44)

9. (102 - Convenio sobre la seguridad social (norma minima), 1952 (nim. 102)

10. C157 - Convenio sobre la conservacion de los derechos en materia de seguridad

social, 1982 (num. 157)

Ademds, debemos destacar la normativa internacional en materia de
coordinacidon de los sistemas de seguridad social, tanto las normas sustantivas
(Convenios) como procedimentales (Acuerdos Administrativos). Ademas de las normas
bilaterales, se ha incorporado una norma multilateral de la que es parte Espaia: el
Convenio Multilateral Iberoamericano de Seguridad Social y su Acuerdo de Aplicacion.
Este instrumento multilateral coordina las relaciones en materia de seguridad social en
laregién iberoamericana, integrando a los paises de esta Comunidad, para dar cobertura

social a las personas trabajadoras de estos Estados:

1. Convenio de Seguridad Social entre el Reino De Espafia y el Principado de
Andorra, de 9 de noviembre de 2001.

2. Acuerdo Administrativo de 9 de noviembre de 2001, para la aplicacién del
Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espafia y el Principado de
Andorra.

3. Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espafia y la Republica Argentina,
de 28 de enero de 1997.

4. Protocolo de 21 de marzo de 2005, Complementario al Convenio de Seguridad
Social entre el Reino de Espafia y la Republica Argentina, de 28 enero de 1997.

5. Acuerdo Administrativo de 3 de diciembre de 1997, para la aplicacién del
Convenio de Seguridad Social entre la Republica Argentina y el Reino De Espaiia.

6. Convenio entre Espana y Australia sobre Seguridad Social, de 31 de enero de

2002.
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7. Acuerdo Administrativo De 20 de diciembre de 2002, para la aplicaciéon del
Convenio entre Espafia y Australia sobre Seguridad Social.

8. Convenio de Seguridad Social entre el Reino De Espafia y la Republica Federativa
de Brasil, de 16 de mayo de 1991.

9. Convenio de 14 de mayo de 2002, complementario al Convenio De Seguridad
Social entre la Republica Federativa de Brasil y el Reino de Espafia de 16 de mayo
de 1991.

10. Acuerdo Administrativo de 23 de noviembre de 2005, para la aplicacion del
Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espafia y la Republica Federativa
de Brasil.

11. Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espafia y la Republica de Cabo
Verde, de 23 de noviembre de 2012.

12. Acuerdo Administrativo de 23 de noviembre de 2012, para la aplicacion del
Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espaiia y la Republica de Cabo
Verde.

13. Convenio sobre Seguridad Social entre Espaiia y Canad3, de 10 de noviembre de
1986.

14. Acuerdo Administrativo de 10 de noviembre de 1986, para la aplicacion del
Convenio sobre Seguridad Social entre Espana y Canada.

15. Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espaina y la Republica de Chile,
de 28 de enero de 1997.

16. Convenio de 14 de mayo de 2002, complementario al Convenio de Seguridad
Social entre la Republica de Chile y el Reino de Espafa de 28 de enero de 1997.

17. Acuerdo Administrativo de 28 de enero de 1997, para la aplicacion del Convenio
de Seguridad Social entre el Reino de Espafia y la Republica de Chile.

18. Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espafa y la Republica de
Colombia, de 6 de septiembre de 2005.

19. Acuerdo Administrativo de 29 de enero de 2008, para la aplicacion del Convenio

de Seguridad Social entre el Reino de Espafia y la Republica de Colombia.
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20. Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espafia y la Republica de Corea,
de 14 de julio de 2011.

21. Acuerdo Administrativo de 22 de octubre de 2012, para la aplicaciéon del
Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espaina y la Republica de Corea.

22. Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espafia y la Republica del
Ecuador, de 4 de diciembre de 2009.

23. Acuerdo Administrativo de 18 de julio de 2011, para la aplicacion del Convenio
entre el Reino de Espafia y la Republica del Ecuador.

24. Convenio sobre Seguridad Social entre Espafia y los Estados Unidos de América,
de 30 de septiembre de 1986.

25. Acuerdo Administrativo de 30 de septiembre de 1986, para la aplicacion del
Convenio sobre Seguridad Social entre Espaia y los Estados Unidos de América.

26. Convenio de Seguridad Social entre el Reino De Espafia Y La Republica De
Filipinas, de 12 de noviembre de 2002.

27. Convenio de Seguridad Social entre Espana y Japdn, de 12 de Noviembre de
2008.

28. Acuerdo Administrativo de 30 de julio de 2010, para la aplicaciéon del convenio
De Seguridad Social entre Espana y Japon.

29. Convenio sobre Seguridad Social entre Espafia y el Reino de Marruecos, de 8 de
noviembre de 1979.

30. Acuerdo Administrativo de 8 de febrero de 1984, para la aplicacion del convenio
sobre Seguridad Social entre Espafia y el Reino de Marruecos.

31. Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espafia y los Estados Unidos
Mexicanos, de 25 de abril de 1994.

32. Convenio de 8 de abril de 2003, complementario al Convenio de Seguridad Social
entre el Reino de Espafia y los Estados Unidos Mexicanos, de 25 de abril de 1994.

33. Acuerdo Administrativo de 28 de noviembre de 1994, para la aplicacién del
Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espafia y los Estados Unidos

Mexicanos.
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34. Convenio de Seguridad Social entre la Republica del Paraguay y el Reino de
Espafia, De 24 de junio de 1998.

35. Acuerdo Administrativo de 15 de septiembre de 2016, para la aplicacién del
Convenio de Seguridad Social entre la Republica del Paraguay y el Reino De
Espana.

36. Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espaiia y la Republica del Peru,
de 16 de junio de 2003.

37. Acuerdo Administrativo de 18 de abril de 2007, para la aplicacidon del Convenio
De Seguridad Social entre la Republica del Peru y el Reino de Espaiia.

38. Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espaifa y la Republica
Dominicana, de 1 de julio de 2004.

39. Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espaia y la Federacién de Rusia,
de 11 de abril de 1994.

40. Acuerdo Administrativo de 12 de mayo de 1995, para la aplicacion del convenio
de Seguridad Social entre el Reino de Espafia y la Federacién de Rusia.

41. Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espafia y la Republica de Tunez,
de 26 de febrero de 2001.

42. Acuerdo Administrativo de 9 de septiembre de 2004, para la aplicacién del
Convenio de Seguridad Social entre el reino de Espafia y la Republica de Tunez.

43. Acuerdo particular relativo al reembolso de los gastos de asistencia sanitaria
entre el Reino De Espana y la Republica de Tunez.

44. Anejo al Acuerdo Administrativo para la aplicacion del Convenio de Seguridad
Social entre el Reino de Espafia y la Republica de Tunez

45. Convenio sobre Seguridad Social entre el Reino de Espafia y Ucrania, de 7 de
octubre de 1996.

46. Acuerdo Administrativo de 17 de enero de 2001, para la aplicacién del Convenio
de Seguridad Social entre Espafia y Ucrania.

47. Convenio de Seguridad Social entre el Reino de Espaiia y la Republica Oriental

del Uruguay, de 1 de diciembre de 1997.
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48. Convenio de 8 de septiembre de 2005, Complementario al Convenio de
Seguridad Social entre la Republica Oriental del Uruguay y el Reino de Espafia,
de 1 de diciembre de 1997.

49. Acuerdo Administrativo de 24 de julio de 2000, para la aplicacién del Convenio
de Seguridad Social entre el Reino de Espaiia y la Republica Oriental del Uruguay.

50. Convenio de Seguridad Social entre Espana y Venezuela, de 12 de mayo de 1988.

51. Acuerdo Administrativo De 5 De mayo De 1989, para la aplicacién del Convenio
de Seguridad Social entre Espafia y Venezuela.

52. Convenio Multilateral Iberoamericano De Seguridad Social, de 10 de noviembre
de 2007.

53. Acuerdo de aplicacion del Convenio Multilateral Iberoamericano de Seguridad

Social, de 11 de septiembre de 2009.

5.2-. Normas y declaraciones europeas.

El Convenio Europeo para los Derechos Humanos ya recogia en su articulo 14 una
cldusula de salvaguarda de todos los derechos reconocidos en el convenio que ampliaba
el reconocimiento de los derechos de dicho texto normativo a todas las personas sin
distincidn. Por su parte, el Comité de Ministros del Consejo de Europa dicté Ila
Recomendacién nim. 98, de 19 de septiembre de 1998 y la Recomendacion CM/Rec.
2014, de 19 de febrero de 2014 sobre la promocion de los derechos de las personas

mayores.

El Tratado de Amsterdam (1999) fue el primer paso para el reconocimiento
especifico de la discriminacién por razéon de edad, llegandose a modificar el Tratado
Constitutivo de la Comunidad Europea. Ailos mas tarde, el Tratado de Lisboa (2009)
reforzé las competencias de la Unién en el ambito de la igualdad de trato y la no

discriminacion.
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En el marco de las Directivas, destacan la Directiva del Consejo 2000/43/CE de
29 de junio de 2000 y la Directiva del Consejo 2000/78/CE de 27 de noviembre de 2000,
que recoge especificamente una serie de normas destinadas a evitar la discriminacion

en el empleo por motivos de edad.

En 2012 se declaré el “Afio Europeo del Envejecimiento Activo y de la Solidaridad
Intergeneracional” a través de la Decision num. 940/211/EU del Parlamento Europeo y

del Consejo, de 14 de septiembre de 2011.

Tres afios mas tarde, en 2015, se dictd la Resolucion del Parlamento Europeo de
9 de septiembre de 2015 donde se afirmé sin atisbo de duda que el envejecimiento
activo es uno de los grandes retos del siglo XXI pues, se estimaba ya entonces que, para
2050, la media de edad de la poblacién europea seria superior a 50 afos. A través de
esta Resolucidn se afirma que el éxito de las politicas del envejecimiento activo pasa por
la necesidad de garantizar la no discriminacidn a las personas de mayor edad vy, con ello,
su proteccion e inclusion social; entendiendo que las personas mayores estan mas
expuestas a situaciones discriminatorias si sufren algun tipo de discapacidad, sobre
todo, en el ambito del empleo y de la ocupacion, pero también en el ambito de la
atencidn sanitaria, debiendo priorizarse, segun esta recomendacién, las politicas de

prevencion.

A nivel prestacional, destacan los reglamentos en materia de coordinacion de la
seguridad social entre paises miembros. Concretamente: Reglamentos (CE) n2 883/2004
y (CE) n2987/2009, mediante los que se moderniza la coordinacion de la seguridad social
en la Unidén Europea. Las normas europeas han pasado de centrarse en facilitar la
movilidad de las personas trabajadoras a hacer hincapié en potenciar los derechos de
todos los ciudadanos, independientemente de que ejerzan una actividad laboral o no.
Estos cambios en la coordinaciéon de la seguridad social pretenden facilitar la vida de los

europeos que viajan, residen o trabajan fuera de sus paises de origen.

29

BY GENERALITAT
; V:«l.;:NC,-‘AN;A

A

Seguretat i Salut en el Treball



CEVd = NiEL A

5.3-. Legislacion estatal

La Constitucion Espafiola propugna que la igualdad es —junto a la libertad, la
justicia, y el pluralismo politico— uno de los valores superiores del ordenamiento
juridico, y en su art. 14 proclama que «los espafioles son iguales ante la ley, sin que
pueda prevalecer discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinién o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social». Por tanto, tampoco
se reconoce la edad como una de las posibles causas respecto de las que hay que evitar

que se produzca una discriminacién o una desigualdad ante la ley.

La Unica alusion explicita a las personas mayores con la expresion «tercera edad»
se recoge en el art. 50 CE, dentro de los «principios rectores de la politica social y
econdmica», en virtud del cual: «Los poderes publicos garantizardn, mediante pensiones
adecuadas y periddicamente actualizadas, la suficiencia econémica a los ciudadanos
durante la tercera edad. Asimismo, y con independencia de las obligaciones familiares,
promoverdn su bienestar mediante un sistema de servicios sociales que atenderdn sus
problemas especificos de salud, vivienda, cultura y ocio». Se trata de los considerados
«derechos sociales», ya que son aplicables a un colectivo. Sin duda representan
intereses juridicamente protegidos, pero no derechos subjetivos que puedan hacerse
valer directamente. Le corresponde, por tanto, al legislador establecer el verdadero
alcance y significado de los derechos sociales descritos: garantizar la suficiencia
econdmica durante la tercera edad (fundamentalmente mediante las pensiones de
jubilacion y de viudedad) y promover el bienestar mediante un sistema de servicios

sociales dirigidos especificamente a la salud, vivienda, cultura y ocio.

Como acompanamiento de los dos anteriores y por su proyeccion practica y

material cabe recordar el contenido del art. 9.2 CE, por el que «corresponde a los
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poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del

individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas.

Por ultimo, de la legislacion estatal se pueden destacar dos leyes. Con la Ley
62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social,
tuvo lugar la trasposicion de la Directiva 2000/78/CE, aun cuando el marco juridico
contra la discriminacién por razén de edad se encontraba ya inicialmente recogido en el
Estatuto de los Trabajadores (art. 4.2.c). En segundo lugar, con la LGSS, se permitio el
trabajo del pensionista por cuenta propia o ajena, compatibilizdndolo por la percepcién
de una pensidn minorada (jubilacion flexible; arts. 213 y 214, este ultimo bajo el titulo:

«pension de jubilacién y envejecimiento activo»).

5.4-. Politicas publicas autonémicas.

Dada la distribucion competencial, las CCAA no disponen de un marco normativo
propio en la materia. Si bien, en el ambito de la comunidad autonémica valenciana, si

podemos destacar toda una serie de regulacién de politicas publicas de contenido social:

1. Orden de 4 de febrero de 2005, de la Conselleria de Bienestar Social, por la que
se regula el régimen de autorizacién y funcionamiento de los centros de servicios
sociales especializados para la atencidn de personas mayores (DOGV num. 4945
de 14.02.2005)

2. Modificada por la Orden 8/2012, de 20 de febrero, de la Conselleria de Justicia y
Bienestar Social, por la que se modifica la Orden de 4 de febrero de 2005, de la
Conselleria de Bienestar Social, por la que se regula el régimen de autorizacién y
funcionamiento de centros de servicios sociales especializados para la atencion
de personas mayores (DOCV num. 6728 de 06.03.2012)

3. Orden 7/2016, de 7 de abril, de la Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad y
Politicas Inclusivas, por la que se establecen las bases reguladoras de la
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concesion de subvenciones relativas al programa Bono Respiro y subvenciones
para financiar estancias en centros de dia para personas dependientes y en
residencias de tercera edad (DOCV num. 7758 de 12/04/2016)

4. Orden 10/2016, de 2 de mayo, de la Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad y
Politicas Inclusivas, por la que se establecen las bases reguladoras de la
concesiéon de subvenciones en materia de equipamiento para centros de
servicios sociales especializados de personas mayores (DOCV num. 7779 de
11/05/2016)

5. Orden 8/2015, de 29 de diciembre de la Vicepresidencia y Conselleria de
Igualdad y Politicas Inclusivas, por la que se establecen las bases reguladoras de
la concesidn de subvenciones en materia de servicios sociales especializados de
personas mayores (DOCV nim. 7691 de 05/01/2016)

6. Correccion de errores de la Orden 8/2015, de 29 de diciembre, de la
Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad y Politicas Inclusivas, por la que se
establecen las bases reguladoras de la concesion de subvenciones en materia de
servicios sociales especializados de personas mayores. (DOCV 7710 de
02.02.2016)

7. Orden 3/2016, de 17 de febrero, de la Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad
y Politicas Inclusivas, se establecen las bases reguladoras de la concesién de
plazas para estancias en balnearios de la Comunitat Valenciana (Programa
Termalismo Valenciano) (DOCV num. 7727 de 24/02/2016)

8. RESOLUCION de 8 de julio de 2021, de la Vicepresidencia y Conselleria de
Ilgualdad y Politicas Inclusivas, por la que se convocan para el ejercicio 2021 las
subvenciones en materia de servicios sociales especializados de personas
mayores.

9. Extracto de la Resoluciéon de 8 de julio de 2021, de la Vicepresidencia y
Conselleria de Igualdad y Politicas Inclusivas, por la que se convocan para el
ejercicio 2021 subvenciones de servicios sociales especializados de personas

mayores (sector Alzheimer).
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10. Extracto de la Resolucién de 8 de julio de 2021, de la Vicepresidencia y
Conselleria de Igualdad y Politicas Inclusivas, por la que se convocan para el
ejercicio 2021 subvenciones de servicios sociales especializados de personas

mayores (sector personas mayores).

6-. Andlisis de la negociacion colectiva en la Comunitat Valenciana.

6.1-. Ambito de analisis.

El dmbito de estudio del presente estudio cuantitativo esta constituido por un
total de 132 convenios colectivos sectoriales suscritos en la Comunidad Valenciana, cuyo
inicio de vigencia se extiende entre el 1 de enero de 2017 y el 1 de marzo de 2022 (Anexo
1), siendo la fuente utilizara para la consulta y andlisis de los convenios colectivos el
Registro de Acuerdos Colectivos del Ministerio de Empleo y Seguridad Social

(https://expinterweb.empleo.gob.es/regcon/).

De dichos 132 convenios colectivos, 29 son de aplicacidn en el ambito territorial
de la Comunidad Valenciana -convenios colectivos autondmicos-, 16 son aplicables en

Castelldn, 37 en Alicante y 37 en Valencia -convenios colectivos provinciales.

El criterio de seleccién de los convenios colectivos sectoriales ha sido elegido,
principalmente, habida cuenta de que el ambito de influencia de las organizaciones
empresariales, asi como de los agentes sindicales suele ser mas directo en los
negociadores y/o negociadoras de convenios colectivos sectoriales y, ademas, los
contenidos de los convenios de ambito provincial y autondmico suelen utilizarse como

referentes a transponer en la negociacion de convenios colectivos de empresa.
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6.2.- El convenio como fuente normativa.

El convenio colectivo constituye la fuente normativa mas caracteristica del
Derecho Laboral, puesto que nace de la negociacién de los trabajadores/as y los
empresarios/as, y cuyo objetivo consiste en alcanzar acuerdos sobre las distintas
vicisitudes del contrato de trabajo y los derechos y obligaciones en las relaciones

laborales.

En este sentido, debemos destacar la importancia de la negociacidn colectiva en
materia de prevencién de riesgos laborales, como fuente para adecuar las caracteristicas

de las plantillas en las empresas a sus multiples realidades.

En primer lugar, por la funcién que tanto la Constitucion Espafola como el
ordenamiento juridico laboral otorgan al convenio colectivo de regular las condiciones
de trabajo de un ambito determinado; y en segundo lugar, porque los convenios
colectivos son la via idénea para adaptar las condiciones generales de seguridad y salud
en el trabajo a las caracteristicas del sector de que se trate, ya que son los sujetos
negociadores quienes mejor conocen las necesidades que, en materia de seguridad y
salud, pueden surgir en dicho ambito.

Ademas, la duracion limitada de los convenios colectivos coadyuva a favorecer
una protecciéon actualizada en materia de prevencidon de riesgos laborales a la
normativa, los cambios que puedan producirse en el sistema productivo, a las
innovaciones tecnoldgicas que vayan surgiendo y, en consecuencia, a los nuevos riesgos

para la seguridad y salud que puedan aparecer.

El objeto del presente apartado consiste en analizar y determinar el nivel de
implantacion de los distintos aspectos relacionados con la prevenciéon de riesgos
laborales en los convenios colectivos de ambito sectorial de la Comunidad Valenciana,

en relacion con el tratamiento del envejecimiento activo laboral.
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No obstante, en el Anexo | podran observarse los resultados del andlisis en

profundidad de todos los convenios colectivos agrupados por las meritadas materias.

A continuacion, pasamos a describir la distribucién de las cldusulas atendiendo
al contenido de las mismas con relaciéon en la materia objeto de este estudio que han

sido detectadas en las normas convencionales.

6.3-. Contenido de las clausulas convencionales analizadas

En las normas convencionales analizadas hay un total de 61 clausulas, si bien, la
practica totalidad de las mismas son clausulas remisivas a la Ley General de la Seguridad
Social y que versan o, mejor dicho, redundan, sobre el acceso de las personas

trabajadoras a la jubilacidn, generalmente, anticipada.

Asi pues, en el marco de los Convenios Colectivos sectoriales y autondmicos nos
encontramos con un total de 13 clausulas, de las que todas son relativas a la jubilacion.
De las mismas, 11 de ellas se remiten en sus estrictos términos a la normativa vigente
para el acceso a la jubilacién, si bien, parcial o anticipada. La clausula doceava asume,
ademas, el compromiso de las partes de favorecer las jubilaciones con el objetivo de
favorecer la incorporacién de personas trabajadoras desempleadas. Por su parte, la
ultima de las clausulas analizadas si prevé la incentivacién de las personas trabajadoras
para el acceso a la jubilacion a través del desembolso de una indemnizacién a tanto

alzado.

Por su parte, en la provincia de Alicante se han analizado un total de 24 cldusulas
con contenido de remisién a la norma general de la Seguridad Social en materia
exclusiva de jubilacidn; tan solo 2 de ellas, incluidas en el Convenio Colectivo de

construccion y obras publicas 2018 de la provincia de Alicante, si mejoran el contenido
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minimo en materia de acceso a situacion de jubilacidn en cuanto a las condiciones del

sujeto causante.

En lo que respecta a los Convenios Colectivos sectoriales de la provincia de
Castellén se han analizado un total de 18 clausulas, todas ellas de remision a la

normativa general de aplicacién en materia de jubilacion.

Respecto a la situacidon en la provincia de Valencia tan solo se observan 6
cldusulas que repiten el mismo patrén, el de la remisidn a la norma general de la

Seguridad Social en materia de jubilacion.

Es decir, del estudio realizado se observa un practicamente nulo compromiso de
los interlocutores sociales a la hora de abordar la problematica del envejecimiento
laboral, evitando de todo punto regular mejoras en las condiciones de trabajo o politicas

preventivas del colectivo de mayor edad de las personas trabajadoras.

Lldmese la atencién sobre la no inclusién en el dmbito analizado de cldusulas
referidas a los conocidos “premios de jubilacién” u otros mecanismos similares que
suelen premiar la anticipacién de las personas trabajadoras al momento de su jubilacion
ordinaria. Del analisis de la negociacién colectiva sectorial en general, podemos
distinguir dos tipos de cldusulas que, de un modo u otro, premian a las personas
trabajadoras por el cese en la empresa: los premios de jubilacién propiamente dichos y
las indemnizaciones por cese en la empresa. Se conciben los premios de jubilacién
propiamente dichos como compromisos adoptados por las empresas, contractual o
convencionalmente, relacionados con la jubilacion, en tanto su concesidn se condiciona
al acceso a la misma o, cuanto menos, al cumplimiento de una determinada edad en la
gue la persona trabajadora tendria derecho a la jubilacion ordinaria, anticipada o, en su

caso, retrasada. La principal fuente de establecimiento de los premios de jubilacién es
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la negociacion colectiva, sin perjuicio de que nada impida su fijacién en normas legales

0 en pacto contractuales.

7-. Impacto econdmico del envejecimiento.

Como se ha visto a lo largo del presente estudio, el envejecimiento es una
tendencia social de impacto global a la par que uno de los grandes logros de la
humanidad, pero, a su vez, alcanzar la vejez puede venir coligado a consecuencias poco
deseables para las personas, incluida la enfermedad, la discapacidad, la soledad, y la

muerte.

Tener una mejor o peor salud no solo depende del azar genético, sino que, en
buena medida, resulta esencial conocer cual es el contexto social en que cada persona
se desarrolla: los habitos y estilos de vida desde la infancia o la vida laboral va a tener
una incidencia directa en la forma de envejecer. Asi pues, en los paises desarrollados se
observa cdmo se esta desvinculando la esperanza media de vida con salud de la edad
cronoldgica. La vision de la vejez ha sido, actualmente y en el mundo occidental,
superada por la idea de la vida en plenitud, de realizacién personal, produciéndose asi
una transicidn de la edad cronolégica hacia la idea de la edad subjetiva por llegar con

salud, activos y con buenas facultades.

Es por ello por lo que se observa cdmo las politicas publicas propias de todo
Estado del Bienestar, tienen un papel clave en mantener o soportar esta nueva
estructura demografica desde un prisma integral y amplio, conjugando las politicas
sociales, el empleo, la innovacién y la productividad.

La consecuencia clasica del envejecimiento ha sido la de la pérdida de cualidades
o capacidades fisicas o intelectuales que hacen que la persona se vea imposibilitada para
continuar prestando servicios o, al menos, no le resulte posible adaptarse a los

requerimientos exigidos por el puesto de trabajo ocupado. Para evitar esa situacién de
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estado de necesidad, los poderes publicos han previsto histéricamente herramientas de
proteccion pasiva de estas personas a través de prestaciones sustitutivas de sus

retribuciones.

Ahora bien, como se avanzaba, esa plenitud que se alcanza en edades mas
avanzadas en las sociedades modernas supone también que este colectivo pasa a ser
durante cada vez mas tiempo miembros de pleno derecho de la sociedad. Estas dos
consecuencias condicionan sobremanera la reaccion de la economia y del mercado del

trabajo.

En efecto, este logro social y humano conlleva importantes retos econdmicos en
todos los sistemas del bienestar. El peso de este colectivo social, debido a la disminucién
de la fuerza de trabajo, esta forzando a los Estados a acometer medidas que mitiguen el

impacto.

7.1-. Estrategias publicas en materia de envejecimiento.

En ese contexto, las politicas europeas se mueven en una doble direccién, a veces
contradictoria, a veces complementaria. Una es la visidn “productivista”, que pone
énfasis primordial en la extension de la vida laboral. La otra perspectiva se orienta hacia
una consideracion “omnicomprensiva” del envejecimiento siguiendo los
planteamientos de la ONU y la Organizacién Mundial de la Salud, en la que se ofrece una

III

vision que potencia la “contribucién social” de la poblacién mayor.

Si observamos el contenido de las distintas politicas podemos extraer los pilares
basicos de las politicas europeas: por un lado, salud y cuidados; por otro, trabajo. Esos
dos dmbitos se estructuran de forma coherente porque la salud y los cuidados tienen
una relacién evidente con los servicios proporcionados por estructuras de proteccién

social y que facilitan la participacién activa. Ademas, la salud se vincula con el trabajo,
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en la medida en que también es un componente relacionado con las condiciones
laborales de quienes envejecen, que se complementa con otros, mas especificos del
mundo del trabajo, como las pensiones y el aprendizaje a lo largo de la vida. Aunque
mucho menos citadas, las medidas de fomento de las tecnologias de informacion y
comunicacion abren una expectativa hacia una cierta nueva visién, vinculada con la
salud (al proveer herramientas para cuidados de salud mas eficientes mediante
innovaciones tecnoldgicas), pero también con el aprendizaje (que ayude a superar la
brecha digital) o con la economia plateada (entendida como una forma distinta de

estructurar la actividad econdmica que se genera en torno a las personas mayores).

Si bien, lo cierto es que la realidad material de las distintas estrategias europeas
e internacionales giran en torno a la permanencia de las personas mayores en el
mercado de trabajo. Tal es asi que la Organizacién para la Cooperacién y Desarrollo
Econdédmico (OCDE) recomienda: para los Estados, reforzar los incentivos para que las
personas trabajadoras construyan carreras laborales mas largas; para las personas
trabajadoras, facilitar la formacién durante toda su trayectoria laboral y la consecucién
de una mejor calidad en el puesto de trabajo procurando una mayor conciliacidn de la
vida laboral y familiar; por ultimo, para las empresas, las recomendaciones pasan por
alentar la contratacién de personas mayores, desincentivando la jubilaciéon y

favoreciendo la transmisidon de sus conocimientos a personas de menor edad.

ey
Trabajo Servicios

Proteccién

Pensiones ot

n Ssalud y -
cuidados
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En efecto, la presidn sobre los sistemas de pensiones y las finanzas publicas es
cada vez mas alta, al ser el numero de personas jubiladas cada vez mayor, pero menor
el nimero de personas en edad activa, es por ello por lo que se debe asegurar una base
mas amplia de los sistemas de proteccién social. Asi pues, la UE ha marcado estrategias

tendentes a:

1. Aumentar la tasa de empleo de las personas trabajadoras de mayor edad.

2. Adaptar la edad de jubilacion a la mayor esperanza de vida y a la mejora de la
salud.

3. Fomentar un envejecimiento sano. Invertir en la capacitacidon, motivacién vy
movilidad de las personas de edad avanzada.

4. Invertir la tendencia de jubilacién anticipada, explorando nuevas féormulas de
retiro gradual.

5. Crear planes de pensiones mas flexibles y sostenibles.

6. Fomentar el aprendizaje a lo largo de la vida, los horarios de trabajo flexibles y
la mejora del medio de trabajo.

7. Combatir el desempleo. Se considera que la empleabilidad de las personas
mayores es un factor clave para la creacion de empleo y el crecimiento
econdémico.

8. Equiparar la discriminacién por razones de edad a otro tipo de discriminaciones.

Observamos cémo parte de estas dimensiones del desafio del envejecimiento
ponen el acento en que el numero de personas jubiladas, tanto en el actual escenario,
como en el previsto a corto-medio plazo, constituye un caudal de experiencia y talento

infrautilizado.
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En lo que a Espafia respecta, podemos remarcar el Acuerdo Econémico y Social
suscrito en el afio 2011 como el primer hito que disena la hoja de ruta de las politicas
publicas respecto al colectivo de personas trabajadoras de mas edad, en concreto, de
mas de 55 afos. Los objetivos aqui definidos giran en torno a la necesidad de 1) reducir
el desempleo del colectivo de personas de mayor edad, 2) favorecer el mantenimiento
del empleo para contribuir asi a la prolongacién de la vida laboral, 3) promover la
reincorporacién al mercado de trabajo a aquellas personas de mayor edad que pierdan

su empleo y 4) mejorar las condiciones de trabajo de las personas de mayor edad.

Sin embargo, no es menos cierto que las medidas de envejecimiento no deben
centrarse solo sobre este colectivo de personas en edad avanzada, si no que debe

abordarse bajo un prisma multidisciplinar.

En primer lugar, se viene proponiendo poner el foco en politicas natalistas
tendentes a estabilizar o incrementar las tasas de fecundidad. Actualmente, el retraso
en la edad de las personas en tener descendencia puede deberse a las dificultades de
hacer realidad su proyecto familiar; factores como la incertidumbre laboral e
inseguridad sobre como se desenvolverd su carrera profesional, el escaso apoyo
institucional a las responsabilidades de crianza o la desigualdad de género en el ambito

laboral y familiar pueden ser la causa de este problema.

Es por ello, por lo que, una mejora en el acceso, estabilidad y calidad del empleo
entre los adultos jévenes permitiria atenuar el desfase que existe actualmente entre el
reloj bioldgico y el reloj social, ya que no se suelen lograr unas condiciones laborales que

permitan afrontar adecuadamente la crianza hasta edades relativamente tardias.
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Otra medida fundamental seria reducir las dificultades existentes para
compaginar responsabilidades familiares y laborales, evitando centrar el debate de la
conciliacion en las mujeres y fomentando la plena incorporaciéon de los hombres al
cuidado. A través de las politicas publicas también se podrian redistribuir de forma mas
equitativa los costes asociados a la crianza, empezando por garantizar el acceso

universal y asequible a escuelas infantiles de calidad.

En segundo lugar, se apuesta por la puesta en marcha de politicas migratorias
con la finalidad de poder mantener el nivel de las pensiones, ante el aumento del
numero de pensionistas y la disminucién de personas en edades laborales que puedan
sustentar el régimen de la seguridad social a través de las cotizaciones. El fendmeno
migratorio incidiria en esta cuestion desde la aportacion de las personas extranjeras al
“ralenti demogréfico”. En efecto, el motivo por el que la inmigracién ha pasado a ser
considerada una opcién en el nuevo orden demogréfico, es que es una variable
demografica, y como tal repercute en las estructuras y tendencias demograficas de las
poblaciones. Las migraciones inciden en el envejecimiento demografico, atenuandolo o

acentuandolo.

En el marco del “Proyecto Europa 2030” se hace especifica alusidén a que la mano
de obra inmigrante serd parte de la solucion a las futuras carencias de mano de obra y
capacidades de Europa, y la UE tendra que desarrollar un planteamiento anticipatorio
de la inmigracion. (...) Puede entenderse, en determinados foros, que la inmigracion se
perciba como una carga que soportar, mas que como una oportunidad que aprovechar.
Sin embargo, paises como Australia, Canada y los EE UU, se han situado a la cabeza en
la elaboracién de politicas de inmigracidn. A partir de la experiencia de estos paises, la

UE tiene como objetivo llevar a cabo una politica comuin de inmigracion.
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En Espafia los flujos de inmigracidn internacional, que adquieren importancia
sobre todo a partir de mediados de la década de los noventa, han contribuido
notablemente a la transformacidn de la realidad econdmica, social y cultural, al tiempo
gue su huella es cada vez mas evidente en todos los comportamientos demograficos.
Las estadisticas de nacimientos de 2019 indican que alrededor de uno de cada cuatro
recién nacidos en Espafia (el 27,2%) tiene un progenitor de nacionalidad extranjera.
Espana se transformd en uno de los principales paises receptores de inmigracion de
Europa en el periodo 2000-2008, al experimentar una afluencia anual neta de mas de
600.000 extranjeros. En menos de una década, la proporcién de poblacién nacida en el
extranjero pasé del 2,3% al 13,5%. Posteriormente, la crisis econdmica provocd un
descenso de flujos inmigratorios y un aumento de flujos emigratorios, por lo que el saldo
migratorio paso a ser negativo en el periodo 2010-2015, y sélo a partir de 2016 vuelve a

ser positivo.

Este tipo de politicas no tiene otra finalidad que la contribuir a la mejora de la
competitividad de la economia y hacer frente a las consecuencias del envejecimiento

demogréfico.

7.2-. Impacto en el sistema publico de proteccidén social espaiiol.

El Banco de Espafia ya ha concluido en el afio 2019 que el progreso del
envejecimiento provocara un debilitamiento de la productividad ligado de un frenazo
de las rentas familiares. Es decir, paises como Espafia deben conjugar la viabilidad

financiera con la provisién de una renta socialmente sostenible y equitativa.

El deterioro del saldo de la Seguridad Social en Espafia en la ultima década se
debe sobre todo a un aumento muy significativo del gasto en pensiones contributivas
que no es sino un reflejo de las mayores tasas de dependencia y pensiones medias (en
relacion con el salario medio de la economia) y, en menor medida, de una menor tasa
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de empleo. Teniendo en cuenta que la tasa de dependencia en 2022 asciende a 30,96%
-31,14% en la Comunitat Valenciana- y segun Eurostat, la oficina estadistica comunitaria,
se prevé que ese indice ird subiendo paulatinamente hasta superar el 50% en 2050,
cuando se prevé que la tasa llegue al 52%. Entonces, habria menos de dos personas en
edad laboral por cada persona mayor de 65 afios o0 mas. El maximo se produciria en
2100, con el 57,1%. De esta forma, la tasa de dependencia de las personas mayores casi

se duplicaria de aqui hasta finales de este siglo.

La reforma de la Ley General de la Seguridad Social de 2011, a través de la Ley
27/2011, de 1 de agosto, modificé parametros esenciales del sistema de pensiones con
el incremento de la edad legal de jubilacién desde los 65 a los 67 afios, el aumento del
periodo considerado para el calculo de la base reguladora desde los 15 a los 25 aiios, la
obligacion de acreditar al menos 37 afos cotizados para acceder al 100% de la pensién

o la revisién de las condiciones de acceso a la jubilacion parcial y anticipada.

Por su parte, la reforma de 2013 introdujo dos nuevos elementos estructurales:
el factor de sostenibilidad, que vincula el importe inicial de las pensiones de jubilacion a
la evolucién de la esperanza de vida y el indice de Revalorizacién del Sistema de
Pensiones (IRP) que prevé que, segun la evolucién de ingresos y gastos, el incremento
anual de las pensiones no puede ser inferior al 0,25% ni superior a la variacion del IPC +
0,50%. Ambas medidas supusieron un avance muy considerable en la sostenibilidad

financiera del sistema de pensiones.

Si bien, el Banco de Espafia apuesta claramente por una estrategia integral de
reciclado de habilidades a lo largo del ciclo vital y, al mismo tiempo, por alargar la vida
laboral de las personas trabajadoras a través de politicas activas de empleo que limiten

la pérdida de capital humano que se deriva de episodios de pérdida del empleo.
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En este sentido, las ultimas reformas mas importantes vinieron de la mano del
Real Decreto Ley 5/2013, de 15 de marzo, que vino a modificar el régimen regulador del
subsidio para mayores pasando a ser para mayores de 55 afios y no de 52; estableciendo,
ademas, la posibilidad de compatibilizar la pensidon de jubilacidon y el trabajo o el
endurecimiento de los requisitos para acceder a la jubilacién anticipada y parcial. Se
previd también la obligacién de todas aquellas empresas que realizaran despidos
colectivos con afectacién a personas trabajadoras de mas de 50 afios de realizar

aportaciones al Tesoro Publico.

No obstante, este tipo de politicas pudieron facilitar una solucién momentdnea
de urgencia y a corto plazo, pero actualmente el reto es facilitar los medios para
mantener a las personas mayores en las empresas. Hoy en dia es necesario tomar
conciencia y adoptar politicas de gestién del empleo y de la edad, tanto a nivel de

instituciones como de empresas.

Todo ello, nos lleva a plantearnos: éla estrategia espanola en materia de
envejecimiento esta enfocada en la especial proteccidn de las personas trabajadoras de
mayor edad con la finalidad de no ser expulsadas en etapas tempranas del mercado del
trabajo?, éson los agentes sociales y las administraciones publicas realmente
conscientes de la necesidad de politicas de retencién, adaptaciéon y promocion del
talento de este colectivo?, ése estd teniendo en cuenta la edad como habilidad y no solo
como pérdida? Todas estas cuestiones en materia de gestion de la edad en el ambito de

las relaciones laborales pasardn ahora a ser analizadas.

En este punto, llegamos al hito mas reciente e importante de la renovacion del
Pacto de Toledo a través de la Ley 21/2021, de 28 de diciembre, de garantia del poder
adquisitivo de las pensiones y de otras medidas de refuerzo de la sostenibilidad
financiera y social del sistema publico de pensiones, que tuvo como consecuencia una

importante reforma de la Ley General de la Seguridad Social en cuanto a la regulacién
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de la pensidon de jubilacién, modificaciones que también se integraban en el
componente 30 del Plan de Recuperacion, Transformacién y Resiliencia. Esta norma
surgié para hacer frente a las consecuencias que tendra la jubilacién de la generacion
“" n H « e .

baby boom”, en aras a conseguir mantener el poder adquisitivo e incluso prolongar la
vida activa de los posibles beneficiarios para que no se pueda dar un desequilibrio en el
sistema de pensiones de la Seguridad Social. Su contenido fue pactado con las
organizaciones sindicales y empresariales mas representativas en el acuerdo social

tripartito firmado el 1 de julio de 2021.

La nueva norma fija un marco estable de revalorizacién de las pensiones. De
acuerdo con él, el 1 de enero de cada afio se incrementaran las pensiones de acuerdo
con la inflacién media anual registrada en el ejercicio anterior, previéndose asimismo
que, en el caso de que se produzca un afio de IPC negativo, la cuantia de las pensiones
quedard inalterada. Con este nuevo mecanismo se da cumplimiento a la recomendacion
22 del Pacto de Toledo, garantizando el mantenimiento del poder adquisitivo de las

pensiones.

Ademas, se incorporaron diversas medidas dirigidas a acercar voluntariamente
la edad efectiva a la edad ordinaria de jubilacién, siguiendo la recomendacién 122 del
Pacto de Toledo. En este sentido, se fijaron cuatro vias de actuacion: la revisién de la
jubilacion anticipada tanto voluntaria como involuntaria y por razén de la actividad, la

jubilacion demorada, la jubilacién activa y la jubilacién forzosa.

En concreto, respecto a la jubilacion anticipada voluntaria, los coeficientes
pasaron a ser mensuales para dar mas flexibilidad a las personas futuras pensionistas y
fomentar el desplazamiento voluntario de la edad de acceso a la jubilacién, con un
tratamiento mas favorable a las carreras de cotizacion mas largas. Ademas, se previd
que los coeficientes reductores relacionados con el adelanto de la edad de jubilacidn se

aplicaran sobre la cuantia de la pensién y no sobre la base reguladora de la misma.
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En cuanto a la jubilacién anticipada involuntaria, se mejoraron dos aspectos: de
un lado, se establecieron coeficientes mensuales, en lugar de trimestrales; y, de otro, en
relacién con los dos aiflos inmediatamente anteriores a la edad de jubilacion ordinaria,
se aplicaron en la determinacién de la pensién de jubilacién anticipada involuntaria los
mismos coeficientes que en la modalidad voluntaria en aquellos supuestos en los que el

nuevo coeficiente resultaba mas favorable.

También se crearon incentivos a la jubilacién demorada, como fue la exoneracién
de cotizacién por contingencias comunes, excepto por incapacidad temporal, a partir
del cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacion que corresponda, asi como la
prevision de que las empresas tendrian derecho a una reduccion del 75 por ciento de las
cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes durante la
situacidon de incapacidad temporal de aquellas personas trabajadoras que hubieran
cumplido la edad de 62 afios. Y, como medida mdas destacable, se reforzaron
significativamente los incentivos hacia las personas trabajadoras, que pasaron a ser de
tres tipos por cada aifo de demora: 1) un porcentaje adicional del 4%; 2) una cantidad a
tanto alzado en funcién de la cuantia de la pension, premiando las carreras de cotizacién

mas largas; y 3) una combinacién de ambas opciones.

Por otro lado, se establecié el Mecanismo de Equidad Intergeneracional (MEI),
recogido en el acuerdo firmado el 1 de julio con los agentes sociales dentro del primer
bloque de la reforma de pensiones. Este mecanismo consistia en la reactivacién del
Fondo de Reserva de la Seguridad Social mediante una aportacién finalista entre 2023 y
2032; aportacidon consistente en 0,6 puntos porcentuales de la cotizacién por
contingencias comunes, repartido entre la empresa y la persona trabajadora con la
misma distribucién que en las cotizaciones sociales y que pasaba a actuar como "valvula
de seguridad" del sistema a partir de 2033. En el caso de que no se diera una desviacién

de la senda de gasto previsto, se acordd que no se aplicaria ninguna medida y se
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plantearia la utilizacién de los recursos del fondo de reserva para reducir las cotizaciones
sociales o mejorar la cuantia de las pensiones. En el caso de que a partir de 2033 se
aprecie en los Informes de Envejecimiento (Ageing Report) de la Comisiéon Europea una
desviacidn de la prevision de gasto en pensiones a 2050 respecto al informe de 2024, se
utilizara este Fondo, con un limite de disposicion anual del 0,2% del Producto Interior
Bruto (PIB). Y si la disposicion de activos del Fondo de Reserva no fuera suficiente, el
Gobierno se obligaba a negociar con los interlocutores sociales para su elevaciéon al
Pacto de Toledo, de acuerdo con sus recomendaciones, una propuesta que, de forma
equilibrada, se dirija bien a reducir el porcentaje de gasto en pensiones en términos de
PIB, bien aincrementar el tipo de cotizacion u otras formulas alternativas para aumentar

los ingresos.

En definitiva, se pretendié reforzar el sistema de pensiones mediante el
fortalecimiento de la estructura de ingresos, estableciéndose que la Ley de
Presupuestos Generales del Estado contemplard anualmente una transferencia del
Estado al presupuesto de la Seguridad Social para la financiacién de diversos conceptos
gue permitan culminar la separacién de fuentes en cumplimiento de la recomendacién

12 del Pacto de Toledo de 2020.

Por su parte, la Ley también recogid las medidas encaminadas a compensar a las
personas que hayan visto afectadas sus carreras profesionales al tener un hijo con

incentivos por cada hijo y una garantia de revalorizacidn de esas bonificaciones.

Como segundo bloque de medidas llevadas a cabo en los ultimos meses, destaca
la Ley 12/2022 de regulacién para el impulso de los Planes de Pensiones de Empleo, por
la que se modifica el texto refundido de Ley de Planes y Fondos de Pensiones,
especialmente interesante para Pymes y auténomos. Tras el acuerdo previo del
Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y Migraciones (MISSM) con los Agentes
Sociales, y su aprobacién en Consejo de ministros. Esta nueva ley introduce dos

novedades principales: 1) la regulacién de los Fondos de Pensiones de Empleo de
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Promocién Publica Abiertos (FPEPP) y 2) la regulacion de los nuevos Planes de Pensiones
de Empleo Simplificados (PPES o PES). Asimismo, es destacable el incremento de los
limites de aportacién y reduccién en IRPF de las aportaciones de las personas
trabajadoras autéonomas a los PES, pasando a tener un limite total de aportacion y
reduccion en IRPF de 5.750 euros. En segundo lugar, el Gobierno acordd con los Agentes
Sociales y las principales Asociaciones de personas trabajadoras auténomas, un nuevo
sistema de cotizacién para las personas trabajadoras por cuenta propia segun los
ingresos reales. Tras ese acuerdo, el Consejo de Ministros aprobd el Real Decreto-ley
13/2022, de 26 de julio, por el que se establece un nuevo sistema de cotizacién para las
personas trabajadoras por cuenta propia o auténomos y se mejora la proteccién por
cese de actividad. El nuevo sistema de cotizacion establece 15 tramos de cotizacion en
funcién de los rendimientos netos que determinan una base de cotizacion minima y

cuota minima para cada tramo.

El futuro sistema permitira a los autdnomos modificar hasta seis veces al afo sus
bases de cotizacion, para adaptarlas a los rendimientos reales que vayan obteniendo.
Este nuevo sistema elimina la posibilidad de elegir libremente la base de cotizacion sin
tener en cuenta los ingresos reales, puesto que en cada uno de los 15 tramos de
rendimientos netos existe una base minima y una base maxima, siendo el tope maximo

en cada tramo el suelo del inmediato tramo superior.

No obstante, al margen de las medidas ya aprobadas por el legislador este ultimo
afo, se prevé un nuevo paquete de medidas que pretenden ser negociadas por los
agentes sociales y el Gobierno. A dia de hoy, las medidas que estan encima de la mesa

son:

1-. El destope de la base maxima de cotizacién y, paralelamente, de la pensién
maxima del sistema. Actualmente la base maxima de cotizacion maxima asciende a

49.672 euros. La pension maxima, en 2022 esta situada en 39.468,52 euros anuales
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(2.819,18 euros mensuales). En otros paises de la Union Europea, como Alemania e
Italia, la parte del salario sujeta a cotizacidon (base reguladora) es superior que, en
Espafia, estando en torno a los 80.000 euros aproximadamente. Segun se indica en el
Plan de Recuperacién y Resiliencia, enviado por el Gobierno a Bruselas, "la adaptacién
del sistema requiere de una adecuacidn gradual las bases de cotizacion mdaxima que
debera ser concurrente con una modificacidn de la pension maxima para no afectar a la

naturaleza contributiva del sistema".

2-. Adecuacioén a las nuevas carreras profesionales del periodo de computo para
el calculo de la pension de jubilacién. El Programa Nacional de Reformas de 2022 incluye,
el compromiso del Gobierno para “modificar el periodo de cdmputo de la pensién de
jubilacion”. Desde este afio 2022 se toma como referencia para calcular la base
reguladora con la que se determina la pensidon de jubilacién los ultimos 25 afos
cotizados por el trabajador. Es decir, los ultimos 300 meses de cotizacién. El incremento
de los afios tenidos en cuenta para calcular la pensién ha sido uno de los cambios que
se haido introduciendo en las ultimas grandes reformas del sistema de pensiones desde
el afio 1985: en 1985 se amplid de 2 a 8 anos; en 1997 se elevé a 15 afios y tras la reforma
de 2011 se elevd progresivamente esos 15 afios anteriores, segin una escala transitoria
gue dependia del afio de jubilacién, hasta los ultimos 25 afios de cotizacién aplicados

desde enero de 2022.

Pues bien, se pretende ahora un nuevo incremento del nimero de los afos
considerados para la determinacion de la base reguladora, pasando de los 25 afios
considerados en la actualidad hasta 35 afios. No obstante, ese incremento del nUmero
de afos de cotizacidn, podria ir acompafiado de la posibilidad de eleccion de los 25
mejores afios de cotizacidn, que deberian ser continuados. Asimismo, podria negociarse
un sistema de contabilizacién en la base reguladora de las lagunas de cotizacién mas
benévolo que el que actualmente se aplica (especialmente en el Régimen de

Auténomos).
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A priori, ampliar el nimero de afios considerado de 25 a 35 afios, beneficiaria a
aquellas personas que fueran expulsadas tempranamente del mercado laboral al final
de sus carreras profesionales, por ejemplo, a partir de los 55 afios. Téngase en cuenta
gue muchos de estas personas, una vez han sufrido la rescision de su contrato de
trabajo, por ejemplo, por Expedientes de Regulacién de Empleo o despidos objetivos, o
bien acaban incorporandose a nuevos trabajos con menores salarios y, por lo tanto,
cotizaciones, o bien, tras el periodo de percepciéon de la prestacién contributiva de
desempleo (hasta 24 meses) durante el cual se cotiza a su favor por las mismas bases de
cotizacidon que habian tenido previamente al cese en el trabajo, pasan a percibir el
subsidio para mayores de 52 afios, donde el importe de cotizacién a la Seguridad Social
es notablemente bajo (la base de cotizacidn asciende a un 125% de la base minima).

Por lo tanto, este nuevo modelo de cémputo aportaria mas equidad al sistema.

En cambio, perjudicaria a aquellas otras con carreras de cotizacién mds cortas. Si
bien, ampliar el periodo de cdmputo a 35 afios, sin adoptar otras medidas atenuadoras,
ademads de aumentar la proporcionalidad contributiva del sistema (una persona cobrard
pensién en funcién de sus cotizaciones por toda la vida laboral, lo que parece mas
equitativo), puede producir una reduccidn de la pensiéon media y una reduccién de los

gastos del sistema de pensiones.

Seglun el andlisis realizado por la AIREF (Autoridad Independiente de
Responsabilidad Fiscal), con esta medida, en 2050 la pensién media ascenderia a 1.954
euros (casi el doble que en la actualidad) si se tienen en cuenta como hasta ahora 25
afos de cotizacién. Si se consideran los ultimos 35 afios, la pensidn media se reduciria a
1.876 euros, un 4,5% menos. La estimacidén se basa en la implantacién del nuevo
computo de forma progresiva a partir de 2023, aumentando en dos anos adicionales por
cada ejercicio los considerados en el cdlculo de la base reguladora y concluyendo en
2027, a partir del cual se aplicarian los 35 afios. Durante los primeros afios, los efectos

seran apenas perceptibles (en 2037 la rebaja media de las pensiones supondria un 2,4%).
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Y la ampliacién a 35 afios del nimero de afios considerados para el calculo de la base
reguladora, supondria 18.110 millones de euros anuales de ahorro en 2050, pasando el

gasto en pensiones del 14,2% al 13,6% del PIB (0,6 puntos porcentuales menos).

Por otro lado, el Grupo de Investigacion en Pensiones y Protecciéon Social de la
Universidad de Valencia, ha concluido que ampliar a 35 afos el periodo de computo para
el cdlculo de la pension de jubilacidon supondria una bajada de la pensién media inicial
del 8,8%. Los autdonomos sufririan una reduccién de un 10,3% de su pensién inicial frente
a la disminucién del 8,6% en el Régimen General. En cambio, si, ademas, se permitiese
al trabajador, en el momento de calcular la base reguladora con la que se determina su
pension de jubilacion, escoger los 25 mejores aiflos de esos 35 afos considerados, la
pensién media subiria un 6,54% segun los cdlculos del estudio de este Grupo de

Investigacion.

Segun el reciente Informe de Banco de Espaia “Estimacion del impacto de
variaciones en el periodo de cdlculo de la base reguladora sobre la cuantia de las nuevas
pensiones de jubilacion”, las pensiones de jubilacion futuras bajarian un 8,2% si se
extendiese de 25 a 35 anos el periodo considerado para cédlculo de la base reguladora.
En cambio, tomar en consideracion los 29 anos mas favorables dentro de los 35 afos
previos a la jubilacion arrojaria una pension media similar a la resultante de tomar en
cuenta los 25 afios anteriores a la jubilacién. Segun este informe, la ampliacién
progresiva, aplicada desde 2013 a 2022, de los ultimos 15 a los 25 ultimos afos cotizados
considerados para calcular la pensidén habria producido una reduccion de la pensién

inicial media del 5%.

En todo caso, lo que parece cierto es que cuantos mas afios cotizados se
consideren, mas nos acercaremos a la proporcionalidad contributiva y a la equidad
actuarial. Es decir, a cobrar pensién en funcidn de lo realmente se ha cotizado,

considerando toda la carrera profesional. La equidad actuarial entre lo cotizado y lo
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recibido como pension esta muy lejos de conseguirse porque los pensionistas actuales,
de media, acaban recibiendo durante toda su vida de jubilados 1,7 euros de pensién por
cada 1 euro cotizado. Por lo que, con este tipo de medidas se refuerza la contributividad,

es decir, la relacion directa entre lo cotizado y cobrado como pension.

8-. Gestion de la edad en las relaciones laborales.

El envejecimiento de las personas trabajadoras va aparejado, tradicionalmente,
de la percepcion de considerar que los empleados y empleadas veteranos generan
problemas relacionados con la productividad, la flexibilidad, la innovacidn, el estrés, el
cansancio y la salud. Esta percepcion puede conllevar un elemento de discriminacién y

cierta resignacion en las personas que alcanzan edades maduras.

Si analizamos el marco de la relacién laboral individual, podemos distinguir este
paradigma tanto desde la figura de la persona trabajadora, como desde el prisma de la
empresa. Pero, en cualquier caso, ambas posiciones nos invitan a hablar de Ia

prevencion.

No obstante, debemos partir de una consideracion basica cual es la del
envejecimiento primario, esto es, aquellos cambios que se producen por el propio uso
de nuestro organismo a lo largo de la vida. Este tipo de cambios o alteraciones tienen
un caracter universal. Sin embargo, los factores ambientales y de riesgo a los que cada
persona ha estado sometida a lo largo de la vida van a tener directa incidencia en la

forma de envejecer.

Y, en este sentido, debemos cuestionarnos si las estrategias de prolongacién de
la vida laboral estan siendo acompafiadas por aquellas otras que protejan la salud de las

personas trabajadoras de mas edad. Esto es, para que una persona pueda prestar sus
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servicios durante mds tiempo, es necesario que se den las condiciones laborales

adecuadas y que la persona cuente con un buen estado de salud.

8.1-. indices de siniestralidad, mortalidad y absentismo.
8.1.1-. Datos de siniestralidad

Segun datos del INSST en el afo 2021 se produjeron en Espafia 2.810,5
accidentes de trabajo durante la jornada de trabajo por cada 100.000 personas
trabajadoras. El indice de incidencia de los hombres (3.715,5) fue 2,1 veces superior al
de las mujeres (1.755,7). En lo que respecta a la edad de las personas trabajadoras
accidentadas, se observa que son los rangos mas jovenes, de 16 a 19 y de 20 a 24 afios,
los que presentan mayores incidencias. Pese a que entre los 25 y los 59 aiios las cifras
son similares, se observa una disminucion de la incidencia en el ultimo rango de edad
(60 afios y mas). Si analizamos especificamente los datos de accidentes de trabajo por
sobresfuerzos, se observa que son los varones y las mujeres mds jévenes quienes
presentan mayores incidencias. En el caso de los varones, les siguen muy de cerca
aquellos de entre 25 y 44 anos. Sin embargo, entre las mujeres, las incidencias de los

rangos de edad de 25 a 44 anos y de 45 afios y mas presentan valores muy similares.

8.1.2-. Datos de mortalidad

En el afo 2021 se produjeron en Espana 3,28 accidentes de trabajo durante Ia
jornada de trabajo mortales por cada 100.000 personas trabajadoras. El indice de
incidencia de los hombres (5,74) es catorce veces el de las mujeres (0,41). Y, en lo que
respecta a la edad de las personas trabajadoras accidentadas, se observa que son los
rangos de mayor edad son los que presentan mayores incidencias. En concreto, el indice
de incidencia de accidentes mortales experimenta un aumento considerable a partir de
los 45 anos. Al realizar una valoracion de estos datos, se debe tener presente que los
accidentes de trabajo que son infartos, accidentes cerebrovasculares, y patologias de
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estas caracteristicas (comunmente denominados patologias no traumaticas) tienen un
gran peso entre los accidentes mortales de trabajo (representan en torno al 40% del
total de accidentes mortales en jornada), y afectan de forma preferente a las personas
trabajadoras de mds edad. En concreto, la edad promedio de los varones fallecidos fue
de 53,5 aios, y la de las mujeres de 52,3. Esto se traduce en una pérdida potencial de
afos de vida de 26,7 para los varones y de 33,5 afios para las mujeres. Al analizar la edad
y el sexo de forma simultanea, se observa en los varones el crecimiento exponencial del
indice con la edad; mientras que las trabajadoras presentan datos muy inferiores a
cualquier edad. A medida que aumenta la edad, las diferencias entre ambos sexos se
van ampliando. Tanto para los varones como para las mujeres la incidencia maxima se

da en el intervalo de 55 a 59 afios.

8.1.3-. Datos de absentismo

Para el ejercicio 2021 los indicadores del absentismo por Incapacidad Temporal
por Contingencias Comunes (en adelante ITCC), es decir las bajas laborales por
Enfermedad Comun o Accidente no Laboral, han experimentado un empeoramiento. En
el ejercicio 2021, se han producido 5.375.067 procesos de ITCC, un 13,99% mas que en
2020. Observandose como la edad aumenta el nimero de bajas y su duracién. Las
personas trabajadoras de entre 25 y 44 afios son los que, en proporcién, se han
ausentado mas sin coger la baja y el 25% ha tenido que pedir una incapacidad laboral
durante el afio pasado. En el caso de mayores de 55 afios hasta los 65, las bajas médicas
aumentan el 24%. Mientras, las ausencias por razones médicas son mas cortas cuanto
mas joven es el trabajador. Entre los 16 y los 24 afios la mitad de las bajas no duran mas
de cinco dias, pero una de cada tres incapacidades temporales de los mayores de 55

afos se prolonga mas de un mes.
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A la vista de los datos expuestos, se observa cdmo las personas trabajadoras de
mayor edad tienen unos indices de absentismo y mortalidad mas altos que las personas
jévenes, mientras que la siniestralidad es mds alta en las personas jévenes,

posiblemente provocada por una menor experiencia en el desarrollo del trabajo.

Estos datos nos pueden permitir la identificacion de los efectos del

envejecimiento, tanto psicosociales como fisicos, en las personas trabajadoras.

8.2-. ¢(Riesgos especificos de las personas de mayor edad o percepcion

estereotipada? Perspectiva de género.

Cierto es que el declive de las capacidades funcionales no implica
necesariamente que las personas de mas edad desempefien las tareas peor que los mas
joévenes. El hecho de que, en el dmbito de la siniestralidad, las personas de mayor edad
tengan un menor indice de incidencia suele causar sorpresa, pues tiende a creerse que
las personas mayores pueden ser mas propicias a sufrir accidentes o incidentes en el
ambito del trabajo. Sin embargo, como veremos a continuacién, esto no es sino
consecuencia de la imagen estereotipada que, generalmente, suele recaer sobre este
colectivo. Y que, a su vez, puede generar sobre los mismos una percepcidén de
inseguridad personal y profesional, generando asi la aparicién de riesgos psicosociales

en el trabajo.

En efecto, la menor incidencia de la siniestralidad sobre las personas mayores
viene provocada por la integracidon de decisiones y acciones que tienen que ver con el
conocimiento y experiencia que solo quienes tienen edad pueden llegar a atesorar. Ello
no obsta, para que otras capacidades funcionales pueden declinar, si bien, el

desempefio de ciertos tipos de tareas puede mejorar.
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En general, el desempefio en tareas que demandan un alto nivel de destreza,
experiencia y necesidad de toma de decisiones no suele declinar con la edad, pudiendo
incluso mejorar con ésta. De forma contraria, el desempefio en tareas que requieren
una importante movilizacion de facultades fisicas (fortaleza muscular, cardio-
respiratoria), que suponen una alta carga sensorial y que exigen un alto nivel de destreza
manual o rapidez en la emisidon de respuestas, tiende a declinar a medida que la edad

es mayor.

Desde este punto de vista, resulta necesario traer a colacién la, en ocasiones,
mayor exposicion de las mujeres a los factores psicosociales debido a la desigualdad en
las condiciones de trabajo que se observan en algunos sectores de actividad. Por
ejemplo, en riesgos como el estrés, pese a que tiene un origen pluricausal, se observa
como en la mujer afecta -ademads- a las responsabilidades asumidas en el marco
personal y familiar dado que desde antaiio han tenido que afrontar mayores cargas
familiares. Asi, por ejemplo, el estrés es un fendmeno psicosocial relacionado con el
género al que las mujeres, en mayor dimensién, deben hacer frente ya que siguen
siendo éstas las encargadas de las tareas del hogar a la par que ejercen su carrera
profesional, si bien, esta percepcién resulta cada vez menor por la cada mas mas

instaurada en el seno de los hogares de la corresponsabilidad familiar.

Por otro lado, también en este punto debemos abordar desde la seguridad y la
salud laboral el fenédmeno conocido como “techo de cristal”, que hace referencia a las
barreras con las que se encuentran las mujeres para acceder a cargos de decision como

consecuencia de la posicidn que histéricamente han asumido en el seno familiar.

En definitiva, es una realidad que las mujeres estdn, normalmente, mas
expuestas a los factores de riesgo psicosocial y esto se explica por las desigualdades
sociales que no hacen sino reflejarse en las condiciones de trabajo en algunos dmbitos

de actividad. Por ejemplo, los puestos de trabajo con salarios mas bajos tienen
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competencias necesarias menos valoradas y en los que la promocién profesional es muy

limitada, por lo que las exposiciones a inseguridad y baja estima son mas prevalentes.

En todo caso, frente a esta mayor exposicion, en el marco de las obligaciones
empresariales actuales, pueden presentarse la promocion de la salud y las politicas de
bienestar laboral como una pieza clave, que dé valor anadido, con el fin de mitigar y

revertir, si procede, este tipo de situaciones.

8.3-. Sobre la afectacion de las personas de mayor edad en politicas de

reestructuracion.

Una de las formas de hacer frente a diversos problemas de las empresas ha ido
encaminada hacia la amortizacion de puestos de trabajo. Las plantillas
sobredimensionadas, los costes de estructura altos, la tendencia al decremento de
costes fijos, la introduccién de nuevas tecnologias, han sido y son problemas a los que

empresarios y gestores han tenido y tienen que dar respuesta.

Las medidas de reestructuracién han afectado a personas trabajadoras de todas
las edades, si bien han sido los colectivos de los mas jovenes y los de mas edad quienes
han soportado especialmente esta medida. Bajo un criterio estrictamente econdmico,
ante la necesidad de reducir plantillas, se suele poner el foco en aquellas personas
trabajadoras con salarios mas altos y que suponen un mayor costo para la empresa y
gue suelen ser aquellos que mas antigliedad tienen en la empresa y, por extension, los
de mayor edad. Con ello, la empresa busca una mejora de la productividad haciendo
frente a la reestructuracién necesaria, una supresion rapida de puestos sobrantes de
manera poco conflictiva y un rejuvenecimiento de la fuerza de trabajo con el fin de ser

competitivos.
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Sin embargo, estas medidas acarrean un conjunto de consecuencias negativas
qgue afectan a los distintos estamentos implicados. Cabe polarizar las consecuencias
negativas en tres agentes; la persona trabajadora, principal sujeto pasivo de la situacion,
la empresa, sujeto activo y la sociedad, en la que se enmarcan estas situaciones y que
de forma difusa vive también sus consecuencias. El perjudicado mas inmediato es la
persona a quien afecta la medida; no sélo sufre un perjuicio econémico (que casi
siempre acompafia a estas medidas) sino que también se le coloca en situacion
ciertamente traumatica en sus Ultimos anos de vida laboral, siendo, a estas edades, las

oportunidades laborales casi inexistentes.

En segundo lugar, la propia empresa ha de soportar algunas consecuencias
negativas. Por una parte, se descapitaliza la empresa de unos recursos humanos que
poseian una importante experiencia y conocimientos acumulados a lo largo del tiempo.
La empresa, ademads, tiene muchas posibilidades de experimentar procesos de
desmotivacién entre el resto de la plantilla a quienes la medida aun no ha afectado.
Finalmente, la amortizacién de puestos de gente de mas edad puede suponer a la
empresa una plantilla cuya estructura de edades (la pirdmide de edades de la empresa)

se encuentre descompensada.

En tercer lugar, es la sociedad quien sufre también las consecuencias negativas
de estas medidas. A nivel econdmico, se han de hacer frente a un incremento de los
costes socioecondmicos para atender a quienes quedan en situacién de desempleo,
prejubilacion o jubilacién anticipada. A nivel social y de valores, se transmite y se
refuerza una imagen deteriorada y peyorativa de la gente de edad, como personas que

suponen una carga para el resto y que tienen poco que aportar a la sociedad.

Por todo ello, se hace necesario una gestién del cambio que pueda establecer, a
priori, las posibilidades de transferencia a la nueva situaciéon y permita, también,

programar el proceso de reconversion profesional del personal de mas edad. En este
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sentido, las empresas deberian integrar las condiciones de trabajo, el empleo, el
desarrollo profesional, etc. en las previsiones industriales y en los criterios de
inversiones, dandoles la misma importancia que los costes financieros y las ganancias

de productividad.

8.4-. Tratamiento del envejecimiento activo laboral

Como hemos visto en el presente estudio, la preocupacion por la integracién de
las personas mayores en la sociedad para que contribuyan a su desarrollo es mas
acusada desde que los distintos agentes sociales estdn otorgando mayor relevancia al
envejecimiento poblacional que afecta, principalmente, a los paises desarrollados. Y
recalcamos que se trata de una cuestion a la que se esta otorgando mayor relevancia en
la medida en que no es una problematica -la del envejecimiento de la poblacidn- que se

haya detectado durante el siglo XXI.

Desde distintos ambitos cientificos como la sociologia, la medicina, la prevencién
de riesgos laborales y desde las principales organizaciones internacionales -OMS y OIT-
se venian apuntando las enormes consecuencias que el envejecimiento de la poblacién
tendria sobre los estados de bienestar, el tejido productivo, la fisiologia y fisionomia del

trabajo y, en definitiva, sobre las sociedades, desde la década de los sesenta.

Esta falta de actuacion desde los dmbitos publico y privado en la integracién de
la problematica del envejecimiento poblacional en el desarrollo de politicas publicas y
la gestion de los recursos humanos en las empresas se debe, principalmente, a la
concepcidn de que medidas de este tipo arrojan resultados de caracter notablemente
largoplacista contrarios a las dinamicas politicas y productivas propias de un mundo

globalizado caracterizado por el imperio de la inmediatez.
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Si histéricamente se ha tratado a nuestros mayores como objeto de politicas
asistenciales, a partir de la década de los ochenta se empezd a cambiar dicha
concepcion. En este sentido, se elaboraron diversos instrumentos internacionales para
modificar el prototipo tradicional de persona adulta mayor. El antiguo concepto de
“incapaz” atribuido a las personas de la tercera edad ha intentado ser desplazado por
otro que considera a las personas de este grupo como “plenamente capaces”: hablamos

del envejecimiento activo.

En el apartado tercero del presente estudio hemos analizado los distintos
criterios a través de los que pueden definirse las personas trabajadoras de la tercera
edad y cual es la definicidn que, para la consecucién de los objetivos del presente

estudio, entendemos debe adoptarse por el ordenamiento juridico.

Al referirnos a las personas trabajadoras de edad, es relevante tomar en
consideracidon una perspectiva alternativa a la vision negativa y excluyente de los
mayores. Ahora bien, el término envejecimiento activo laboral no se refiere Unicamente
a ser apto o estar activo para trabajar, sino que debe entenderse con caracter
multidimensional. Se relaciona directamente con el nivel de participacién, integracion e
inclusion de las personas mayores en el trabajo, asi como también con el otorgamiento
de las herramientas necesarias para seguir formandose y reinventarse sin obstaculos,
con el objetivo de que los afios agregados a la esperanza de vida no queden vacios y se
vivan con la mejor calidad posible, de forma saludable, rompiendo con la todavia

tradicional exclusién de estas personas del mercado de trabajo.

El envejecimiento activo laboral nos lleva a desafiar la visién tradicional que se
tiene respecto de las personas trabajadoras de edad. Al estar hablando de sujetos de
derecho, debe entenderse que es el trabajo el que debe adaptarse a las personas

trabajadoras de edad y no al revés, como viene ocurriendo tradicionalmente hasta la
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actualidad. Esto, como veremos con posterioridad, implicaria relevantes decisiones en

el dmbito del disefo de los puestos de trabajo y de las evaluaciones de riesgos.

En definitiva, la integracién de un concepto de envejecimiento activo laboral
como el citado anteriormente supondria un llamamiento a los Estados a adaptar sus
legislaciones, y a las empresas a hacer lo posible para integrar, sin discriminaciones ni
desventajas, a este grupo que, por no cumplir estereotipos sociales determinados, es
apartado del mercado laboral. La integracion deberia configurarse desde el ingreso
hasta el término de la relacidn laboral, otorgando las condiciones éptimas para que las
personas puedan desarrollarse y tengan las oportunidades necesarias para seguir

mejorando sus competencias.

Por ultimo, cabe afadir que el envejecimiento activo laboral no supone
solamente mas anos de trabajo. Consiste en otorgar herramientas a las personas de
mayor edad para seguir educandose vy, si es su voluntad, trabajando, pero siempre
estando en el centro el bienestar personal. En este sentido se manifiesta, entre otros
instrumentos, la Declaracion Politica de Madrid en su art. 12: “Las expectativas de las
personas de edad y las necesidades econdmicas de la sociedad exigen que las personas
de edad puedan participar en la vida econdmica, politica, social y cultural de las
sociedades. Las personas de edad deben tener la oportunidad de trabajar hasta que
quieran y sean capaces de hacerlo, en el desempefio de trabajos satisfactorios y
productivos, y de seguir teniendo acceso a la educacion y a los programas de
capacitacion. La habilitacion de las personas de edad y la promocion de su plena
participacion son elementos imprescindibles para un envejecimiento activo. Es necesario

ofrecer sistemas adecuados y sostenibles de apoyo social a las personas de edad”.

Hacer frente a las barreras que las personas de mds edad pueden encontrarse
por los estereotipos vinculados al concepto cuantitativo de edad es, justamente, la base

de las politicas de empleo y envejecimiento activo.
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8.4.1-. Estrategias de prolongacion de la vida activa.

a) Gestidn de la diversidad generacional como factor competitivo en las empresas.

Las empresas presentan plantillas cada vez mds heterogéneas en lo relativo a la
edad. Es habitual encontrar entre tres y cinco generaciones conviviendo en la misma
coyuntura laboral, y ninguna de ellas tiene el mismo modo de trabajo, formas de
proceder, conocimientos y circunstancias laborales y vitales. A continuacién, pasamos a
describir genérica y sucintamente cudles son los rasgos caracteristicos de las distintas
generaciones con representacién actual en el mercado de trabajo para, de ese modo,
advertir la imperante necesidad de gestionar adecuadamente la diversidad

generacional.

e Baby Boomers. Compuesta por personas que nacieron entre 1956 y 1970. Es la
generacién nacida tras la posguerra y en plena explosion de la natalidad. Sus
periodos vitales de adolescencia y juventud coincidieron con la transicion politica
en Espafia, con grandes logros y cambios sociales. Vivieron la expansién de la
libertad individual, el renacimiento de movimientos a favor de los derechos
sociales y son protagonistas de la incorporacion de las mujeres al mercado de
trabajo.

En algunos casos, a dia de hoy, ocupan puestos directivos y dirigen a las
siguientes generaciones. Sin embargo, en muchos casos estan viendo cdmo son
expulsados del mercado laboral sin que se mida en términos econdémicos la
descapitalizacién de su conocimiento y experiencia, lo cual resulta paradéjico en
la medida en que la jubilacién de esta generacién se inicid en el afio 2020 y no
se esta garantizando el relevo necesario a causa de un descenso de la natalidad
en las ultimas décadas. Resulta absolutamente necesario que las personas
correspondientes a esta generacidn se jubilen mas alla de la edad ordinaria de

jubilacidn y, en consecuencia, debe promocionarse la proyeccion de sus carreras
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y desarrollo profesional. Las demandas actuales de los Baby Boomers en el
trabajo son los retos, el respeto y el reconocimiento. Se trata de una generacion
honesta, reflexiva y analitica a la que le preocupa el futuro profesional de las
siguientes generaciones. Les gusta sentirse parte de un equipo o una
organizacién. Sus principales fortalezas son el respeto, la responsabilidad, el
compromiso, el sacrificio, el esfuerzo, la experiencia y la dedicacidn. En cuanto a
sus debilidades, podriamos enumerar el apalancamiento laboral, la dificultad

para gestionar la incertidumbre, la resignaciéon y el exceso de humildad.

e Generacidn X. Esta generacidn esta compuesta por personas nacidas entre 1971
y 1981 y la componen personas con un nivel de formaciéon sustancialmente
superior a la de sus progenitores. Se incorporaron al mercado laboral con la
conviccidon socialmente aceptada de que sus carreras no solo iban a ser

ascendentes, sino que, ademas, iban a ser veloces y exitosas.

No obstante, su realidad ha sido otra ya que se incorporaron al mercado de
trabajo en un momento de altos niveles de desempleo y ello, en combinacién
con sus altos niveles de formacién, supuso un grave desajuste entre sus
expectativas econdmicas y sociales y los salarios devaluados con los que se

encontraron tras la crisis econdmica iniciada el afio 2008.

Ademas, su progresidon profesional se ha visto notablemente limitada por el
tapdn generacional que supone la presencia en el mercado de trabajo de los
Baby Boomers. Como consecuencia de todo ello, se trata de un grupo socioldgico
caracterizado por elevados niveles de estrés, altos niveles de competitividad y

un elevado nivel de presion afladida por el empuje de la generacion posterior.

Se trata de una generacién que surgida en un mundo analégico y tradicional,
ahora participa de lleno en otro digitalizado y en constante transformacién. Sus

principales fortalezas son la responsabilidad, la adaptabilidad, la resiliencia y la
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autoexigencia; mientras que sus debilidades, con caracter general, podrian ser la
ansiedad, la frustracidn, la presion por el entorno y ser las principales victimas

de la brecha salarial generacional.

e Generacion Millennial. Nacidos entre 1982 y 1992, han vivido los afios donde el
Estado de Bienestar ha alcanzado su mayor amplitud y capacidad prestacional y
asistencial. Se trata de personas trabajadoras que se han desarrollado desde el
inicio en un mundo globalizado y digital.

Es la generacidon mejor formada vy, sin embargo, la que mas esta afectada por la
precariedad laboral. Rechazan adquirir responsabilidades que consoliden su
relacion laboral si los proyectos de la empresa no les apasiona. Priorizan vy
quieren trabajar en organizaciones con un buen clima laboral. Requieren de las
organizaciones que sean dinamicas, creativas, que avancen alineadas a los
tiempos, aprendizaje continuo y altos niveles de formacion. Entienden la
innovacion como algo central, saben moverse en los nuevos entornos de
mercados completamente globalizado y no temen al cambio. Sus fortalezas son
la confianza, el individualismo, la autonomia, el inconformismo, el aprendizaje
continuo y la adaptacion. Sus debilidades, en cambio, consisten en la
impaciencia, la falta de focalizacién, la carencia de habilidades sociales, poco
habiles con el trabajo en equipo, utdpicos, poco respeto a las jerarquias,

superficiales y faltos de disciplina.

e Generacion Z. Se trata del grupo generacional que incluye a las personas nacidas
entre el 1993 y el 2010. Son los verdaderos protagonistas del cambio de milenio,
de la globalizacién y los auténticos nativos digitales. A mayor abundamiento, han
crecido en plena recesidon econdmica con indices de paro muy elevados. Los
primeros componentes de esta generacién estan finalizando sus estudios
universitarios y de posgrado y se estan encontrando con un mercado laboral
precarizado que les expulsa. La decepcidn con la formacidn universitaria los lleva

a la autoformacién vy, para ello, se apoyan en su dominio de la tecnologia y las
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redes. Ven el mundo en términos de competitividad absoluta, con altos niveles
de exigencia y también de incertidumbre. Es la generacion mds consciente de la
rapidez de los cambios y, por eso, aunque su dominio de la tecnologia y
formacién son admirados y temidos por el resto de generaciones, tienen grandes
dudas sobre sus oportunidades. Sus fortalezas son la iniciativa, la adaptabilidad,
la flexibilidad, la movilidad, la conciencia social, el compromiso, centrados en el
desarrollo personal y no solo profesional, emprendimiento, competitividad,
aprendizaje y trabajo en equipo. Sus areas de mejora las constituyen la
impaciencia, escasa tolerancia a la frustracion, la inseguridad, el agobio, la
dispersion, la excesiva dependencia del feedback, el exceso de ego vy la falta de

autocritica.

Como puede observarse, cada generacion estd atravesada en su
comportamiento por unas realidades econdmicas, histéricas y socio-culturales que,
necesariamente, las hace sustancialmente distintas a las demas. Y ello es una realidad

que no escapa al ambito de las empresas ni de las relaciones laborales.

Esta realidad generacional se hace estratégica para las organizaciones y debe ser
gestionada adecuadamente dados los enormes beneficios que puede aportarles. Refleja
internamente la propia diversidad social, evitando confundir la composicidn de la
organizacién con las necesidades del mercado. Ademas, la diversidad incrementa la
creatividad e innovacién conectando el talento de todas las personas y refuerza el
compromiso de las personas trabajadoras, lo que redunda en un incremento
reputacional de la organizacién y, a largo plazo, un beneficio econédmicamente
relevante.

Pero para ello, resulta ineludible la implantacion de politicas en el seno de las
organizaciones que ayuden a minimizar las circunstancias adversas que vive cada
generacion y a potenciar sus virtudes, talentos y compromiso. Concretamente, entre las

acciones prioritarias deben estar:
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i.  Elreconocimiento del talento y la formacién de las personas jovenes y mayores.
ii.  Regenerar el valor de la experiencia y el conocimiento de las personas de mas
edad.
iii.  Aprovechar las fortalezas de cada generaciéon en el drea de negocio mas
propicia.
iv.  Facilitar la transferencia de conocimiento entre generaciones.
v. Impulsar carreras profesionales que aporten valor hasta el momento de la
jubilacion.
vi.  Potenciar la empleabilidad de las personas de mas edad a través de la formacién
continua.
vii.  Implantar nuevos modelos de trabajo que den respuesta a la necesidad de las
distintas generaciones.
viii.  Alinear unos estilos de direccién que favorezcan la gestién de equipos
intergeneracionales y una cultura integradora que elimine creencias limitantes

gue se tienen respecto a determinados colectivos.

b) Politicas activas de empleo

Las politicas activas de empleo son aquellas dirigidas a la consecucion del
equilibrio entre la oferta y la demanda de trabajo, reduciendo o eliminado situaciones
de desempleo, y aunque con frecuencia van unidas a medidas de proteccién social,

vamos a centrarnos Unicamente en las primeras.
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i) El emprendimiento y el autoempleo de las personas trabajadoras maduras.

En primer lugar, se hace necesaria una aclaracion de conceptos ya que el
autoempleo y el emprendimiento no son la misma figura, aunque, tradicionalmente, se
haya entendido asi. No obstante, hay una diferencia clara entre ellas, ya que en el caso
del autoempleo la persona trabajadora busca Unicamente satisfacer su necesidad de
trabajar y hacerlo por y para si mismo, mientras que en el emprendimiento se estaria
mas encaminado a la creacién de una empresa en la que la persona actuaria como
empleadora de otras personas trabajadoras y se encargaria de la direccién y gestion de
la misma, siendo los otros los que realizan la actividad empresarial. Es por ello que el

emprendimiento se suele asociar a la creaciéon e empleo y no asi el autoempleo.

El hecho de que ambas figuras se traten conjuntamente se debe a que ambas
constituyen una posible salida del desempleo o, en el caso del colectivo de las personas
trabajadoras maduras, de una prolongacién de la vida activa y, ademas, porque al ser
tratadas conjuntamente por las normas, los posibles beneficios que se puedan encontrar
los interesados, asi como los impedimentos a la hora de emprender o de convertirse en

autéonomos, son parecidos.

Pese a ser opciones plenamente implantadas en nuestro ordenamiento juridico
y con larga tradicion histérica, lo cierto es que no son las opciones que las personas
trabajadoras se plantean en primer lugar al existir toda una serie de trabas que las hacen

poco atractivas.

En primer lugar, encontramos importantes trabas burocraticas consistentes en
las dificultades administrativas que deben superar las personas que deseen establecerse
como auténomos o como emprendedores. En este sentido, la propia Unidn Europea ha
manifestado que se trata de uno de los Estados Miembro en los que la tramitacién se

hace mas compleja. En este sentido, la Ley 14/2013, de 27 de septiembre, de apoyo a
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los emprendedores y su internacionalizacién, en su art. 37 titulado “Simplificacion de
cargas administrativas”, se limita a indicar en su enunciado un posible mantenimiento
de las mismas, ahora bien en la misma ley se busca una solucién con la creacién de los
Puntos de Atencion al Emprendedor (PAEs), que serdn oficinas pertenecientes a
organismos publicos y privados asi como puntos virtuales de informacién y tramitaciéon
telemadtica de solicitudes y se encargaran de facilitar la creacién de nuevas empresas, el
inicio de su actividad y desarrollo a través de la prestacidn de servicios de informacion,
tramitacion de documentacion, asesoramiento, formacién y apoyo a la financiacién

empresarial.

Siendo una solucidn excelente sobre el papel, en la practica las personas se encuentran
con que la mayoria de los PAEs son privados, lo que supone un coste adicional al inicio
de la actividad. Por tanto, la consecuencia es que los mismos estan infrautilizados o

incrementan el coste de inicio de la actividad empresarial.

Junto a los PAEs podemos encontrar la Ventanilla Unica Empresarial de las Cdmaras de
Comercio y el portal de autoempleo del Ministerio de Empleo y Seguridad Social. Sin
embargo, se trata de instrumentos para recibir asesoramiento y resolver dudas pero que
no disminuyen las dificultades burocraticas. A mayor abundamiento, las personas
trabajadoras maduras e encuentran con un problema afiadido cudl es la falta de
formacién en temas ofimaticos, lo que les dificulta el acceso a los puntos de

asesoramiento.

En segundo lugar, también existen trabas fiscales y de Seguridad Social, ya que
las cargas en estos dos ambitos para los auténomos y emprendedores son elevadas vy,
con frecuencia, tienen efectos negativos respecto al emprendimiento ya que, o bien se
convierten en causas disuasorias al inicio de la actividad, o bien son una de las causas

para abandonarla una vez iniciada.
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En tercer lugar, encontramos la cuestién de la financiacién que es uno de las mas
importantes a la hora de iniciar y mantener una actividad y la actual situacién de
incertidumbre econdmica supondrd un agravamiento del mismo debido a las mayores
reticencias de la banca para la concesion de créditos. Para paliar la falta de financiaciéon
en el dmbito privado, desde el sector publico se han establecido lineas de financiacion
como puede ser el caso de las Lineas ENISA, consistentes en tres lineas distintas de

financiacion:

- Linea “Jévenes Emprendedores” para emprendedores hasta 40 afios.

- Linea “Emprendedores” dirigida a apoyar financieramente a pymes de reciente
constitucién, promovidas por emprendedores sin limite de edad.

- Linea “Crecimiento” destinada a financiar proyectos empresariales enfocados a

la expansidon y mejora competitiva.

Ademas, existen otras medidas de financiacion como pueda ser el caso de las
Lineas del Instituto de Crédito Oficial (ICO), o los nuevos métodos existentes conocidos
como crowfunding, consistente en la difusion publica del negocio para conseguir la
financiacion mancomunada por parte de prestamistas independientes que simplemente

simpatizan con la causa o que persiguen un crédito ofrecido por el prestatario.

También se encuentran trabas de caracter cultural y formativo. Las trabas
culturales emanan del desconocimiento de qué es y qué supone el autoempleo vy el
emprendimiento, asi como de la proyeccidon social que dichas figuras tienen. Los
ambientes sociales sin tradicion emprendedora suponen una gran barrera ya que el
entorno desalienta a la futura persona emprendedora, mostrandole sélo los aspectos
negativos y de riesgo que el inicio de una actividad conlleva, lo que crea incertidumbre
y miedo al fracaso. Ello, unido a la falta de educacién y formaciéon en emprendimiento
hace que muchas personas trabajadoras desistan de la idea de iniciar una actividad por

cuenta propia.
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La forma de minimizar esta traba asociada al entorno seria mediante campafias
informativas a todos los niveles. Ahora bien, comparando las inversiones econémicas
realizadas para ejecutar dichas campafas informativas y los resultados obtenidos no
parece que se estén dando los resultados esperados. Por tanto, parece conveniente
cambiar de direccién en esas campafias para que la idea transmitida sea que estas
actividades son realmente una alternativa real a tener en cuenta a la hora de encauzar

la vida laboral.

Las trabas formativas consisten en las carencias formativas propias para iniciar y
mantener la actividad, es decir, estudios de mercado, gestion de la actividad, fiscalidad,
marketing, etc., desconocido por la inmensa mayoria de la ciudadania. Estas carencias
pueden llegar a producir el fracaso del proyecto emprendido por no haberse previsto
planes de viabilidad. Desde la Unidn Europea se ha recomendado la inclusidn de esta
formacién en los planes de estudio y, muy particularmente, en los universitarios. Sin
embargo, en Espaiia esta inclusidn se estd llevando a cabo con gran lentitud, siendo mas
frecuente la formacién no curricular consistente en jornadas especificas, conferencias
impartidas por emprendedores y profesionales de prestigio o seminarios y cursos
especificos, actividades todas de corta duracién y a las que los alumnos normalmente
asisten mas por la posibilidad de obtener créditos que por la propia materia tratada, lo
gue repercute en una casi nula expectativa emprendedora de los asistentes a los

mismos.

Respecto a las personas trabajadoras maduras el problema se agudiza ya que,
aunque tuviesen estudios universitarios, posiblemente en sus planes de estudios no
hubiese incluida formacién dirigida al emprendimiento ni al autoempleo. Para paliar
estas deficiencias, el colectivo de personas trabajadoras maduras cuenta con dos

posibles vias:
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a) Acudir a su propia experiencia, lo cual hace necesarias medidas para el
reconocimiento oficial de la misma.

b) La formacidn reglada o de oferta. En este sentido, los problemas a los que se
deben enfrentar son, en principio, los mismos que para todas las edades salvo la
posible dificultad de adaptacion a las nuevas formas de ensefianza. Respecto a
la formacién de oferta hay que tener en cuenta lo recogido en el art. 11 del Real
Decreto 7/2015, donde se indica que el servicio de asesoramiento para el
autoempleo y el emprendimiento comprendera una serie de actividades:

a. Asesoramiento para el autoempleo y el emprendimiento.

b. Fomento de la economia social y del emprendimiento colectivo.

c. Asesoramiento sobre ayudas a las iniciativas emprendedoras y de
autoempleo.

d. Asesoramiento sobre incentivos y medidas disponibles para el fomento

de la contratacion

Estas lineas generales establecidas en la Cartera Comun de Servicios en su
apartado sobre asesoramiento para el autoempleo y el emprendimiento, deben ser

tenidas en cuenta a la hora de elaborar los planes formativos y gestionar la formacion.

De conformidad con la Cartera Comun de Servicios, los servicios publicos de
empleo tienen que ofertar un itinerario emprendedor, “que contemple todas las fases
del emprendimiento, en especial la fase de consolidacion”. En consecuencia, tienen que
ofertarse cursos que vengan a satisfacer las necesidades de este itinerario, ya sea
mediante cursos especificos o bien mediante el mdédulo obligatorio en todo curso

dedicado al emprendimiento.

Nuevamente, el planteamiento tedrico de las medidas y su realidad a la hora de
materializarlas no estdn en consonancia, sobre todo en el médulo del emprendimiento
y ello por tres razones: 1) el contenido demasiado tedrico de los programas; 2) la escasa

duracién de los mddulos; y 3) la falta de consideracién de las peculiaridades y

72

BY GENERALITAT

N VALENCIANA
\\\ ALE AN F

Institut Valendia de
Seguretat i Salut en el Treball



CEVd = NiEL A

necesidades del colectivo de las personas trabajadoras maduras, especialmente en el

caso de las personas mayores con baja o nula cualificacién.

La solucidn a las trabas formativas, en definitiva, debe pasar por instaurar
medidas formativas para que las personas trabajadoras maduras puedan acceder a la
cualificacion y a los conocimientos necesarios, que les faciliten el establecimiento como
auténomos o como emprendedores. Y para ello es fundamental que la formacién
incluya el uso de las nuevas tecnologias, ya que la alfabetizacion digital es fundamental
para el desarrollo de una actividad laboral independientemente de la edad de |la persona

trabajadora.

Por ultimo, encontramos trabas en el mercado relacionadas, en primer lugar, con
la necesidad de elaborar un estudio de mercado y de la viabilidad de la actividad. Para
la mayoria de emprendedores y auténomos, este requisito se convierte en una tarea
compleja. Se carece de los conocimientos necesarios para acometer este estudio, lo que
impide que lo realicen los propios interesados y tengan que acudir a contratar los

servicios de un tercero, incrementandose el gasto inicial de la actividad.

En segundo lugar, las trabas vienen ocasionadas por los yacimientos emergentes
del mercado que, segun los estudios de la UE y la OIT, se concretan en tres focos
fundamentalmente: las tecnologias de la informacién y del conocimiento, el
medioambiente y los servicios sanitarios y de proximidad. Estos yacimientos suponen
una traba para las personas maduras ya que requieren de unos conocimientos técnicos
especializados de los que suelen carecer estas personas. Una posible solucion a este
problema podria ser implementar cursos mas completos de alfabetizacién informatica

dentro de la formacién dirigida a este colectivo.
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Respecto al tercer foco, y centrdndonos en los servicios de proximidad de ayuda
a la dependencia, la dificultad para el colectivo que estamos tratando estd relacionada
directamente con la edad ya que, aunque cuente con la formacién necesaria para
desarrollar esas actividades, también son necesarias unas condiciones, sobre todo

fisicas, a las que no siempre pueden hacer frente las personas maduras.

La realidad de nuestro pais es que la mayoria de las personas auténomas
desarrollan su actividad de forma prioritaria en los sectores agrario y servicios. Y las
medidas adoptadas por el legislador no estan cumpliendo con su objetivo al no estar

vinculando las actividades tradicionales con estas nuevas opciones del mercado laboral.

ii) Incentivos a la contratacidn y al mantenimiento del empleo de las personas

mayores de 45 afios.

A continuacion, se expondran cada uno de los incentivos relacionados con el
colectivo de personas trabajadoras de mads de 45 afios que se mantienen vigentes en la
actualidad, incluyendo aquellos que suponen mejoras a las bonificaciones por contrato

de discapacitado.

a) Incentivos a la contratacién indefinida para personas trabajadoras mayores de

cincuenta y dos afios beneficiarios de los subsidios por desempleo.

Hay que indicar que, con fecha 14 de julio de 2012, el Real Decreto-ley 20/2012
introdujo una modificacién en la Ley General de la Seguridad Social, elevando la edad
para alcanzar el subsidio hasta los 55 afios y endureciendo las condiciones de acceder la
mismo, y, aunque se seguia manteniendo la posibilidad de compatibilizar el trabajo con
el cobro del 50% del subsidio y de percibir hasta 3 meses de subsidio para ocupar un
empleo que implicase cambio de la localidad de residencia, se eliminaba la bonificacién

gue existia para el caso de que el contrato fuera temporal, consistente en el 50% de la
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cuota empresarial a la Seguridad Social por contingencias comunes con un maximo de

doce meses.

Con la aprobacion del Real Decreto Legislativo 8/2015, por el que se aprueba el
Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social, en el apartado de pago de
prestaciones solamente se contempla la ultima opcidén consistente en los 3 meses de
subsidio por cambio de localidad de residencia y se hace incompatible el cobro del 50%
del subsidio. Por tanto, los incentivos se limitarian a los que pudiera acogerse por ser
mayor de 45 afios siempre y cuando cumplieran los requisitos para las bonificaciones
especificadas anteriormente, que, como ya se ha visto, en ambos casos es para

contratos indefinidos.

b) Incentivos en caso de contratacién de personas con diversidad funcional.

Las bonificaciones en caso de contratacién de personas con diversidad funcional
se encuentran recogidas en el art. 2.2 de la Ley 43/2006, estableciéndose las cuantias
para el caso de contratacidn indefinida o temporal para el fomento del empleo de
individuos de dicho colectivo haciéndose distincién entre el grado de discapacidad -sea

general o severa-, entre menores y mayores de 45 afios y entre hombres o mujeres.

Asi las cosas, se atribuye al colectivo de personas desempleadas mayores de 45
aflos y con discapacidad severa la bonificacidn mas elevada, como una forma de
incentivar su contratacion ante las mayores dificultades que presentan para acceder a

un puesto de trabajo.

c) Incentivos para el mantenimiento del empleo
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Esta politica activa de empleo esta dirigida a las personas trabajadoras mayores
de 65 afios con la finalidad de que continden en activo retrasando su acceso a la

jubilaciéon y aligerando el gasto en pensiones del Estado.

Consiste, fundamentalmente, en la exencién de cotizar tanto de empresarios
como de personas trabajadoras por contingencias comunes, salvo por incapacidad
temporal derivada de las mismas, respecto de aquellas personas trabajadoras por
cuenta ajena con contratos de trabajo de caracter indefinido, asi como de las personas
socias trabajadoras o de trabajo de las cooperativas, siempre que se encuentren en

alguno de estos supuestos:

A) 65 afios de edad y 38 afios y 6 meses de cotizacidn.

B) 67 afos de edad y 37 afios de cotizacion.

Como puede observarse, esta medida se reserva para aquellas personas que han
cotizado lo suficiente para que se le aplique el 100% a la base reguladora de su pension,
por lo que, si al llegar a la edad correspondiente no puede acreditar el nimero de afos
cotizados que se requieren, no podra aplicarse la exencién hasta que los acredite. A
mayor abundamiento, hay que tener en cuenta que, a efectos del cdmputo de afios de

cotizacidn, no se tomaran en cuenta las partes proporcionales de pagas extraordinarias.

Se excluye la posibilidad de aplicar la exencidn a las cotizaciones relativas a
personas trabajadoras que presten sus servicios en las Administraciones Publicas o en
los organismos publicos regulados en el titulo Il de la Ley 6/1997, de 14 de abril, de
Organizacion y Funcionamiento de la Administracion General del Estado.

Finalmente, se especifica que |la exoneracién de la cotizacién comprendera también las

aportaciones por desempleo, FOGASA y formacién profesional.
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c) La formacion

La formacidn es, junto con los servicios dirigidos al empleo y las ayudas al
empleo, uno de los pilares basicos dentro de las politicas activas de empleo. Su
importancia radica en una doble vertiente: por un lado, permite el mantenimiento del
puesto de trabajo mediante la actualizacién de conocimientos de manera continua
(formacién continua); y por el otro, permite la recualificacion de las personas
trabajadoras en situacion de desempleo mejorando su empleabilidad (formacién
ocupacional). A estas dos vertientes debemos afiadir también la formacion profesional

y los programas de readaptacién profesional.

i) Evolucion historica normativa de la formacion.

El inicio de la formacidon como politica activa de empleo tiene lugar con la Ley
51/1980, de 8 de octubre, Basica de Empleo, al regular el Programa de Formacion
Profesional Ocupacional. En ella se conminaba al Instituto Nacional de Empleo a
establecer un programa anual de formacién profesional ocupacional que, con caracter
gratuito, asegurase la adecuada formacién profesional de las personas que quisieran
incorporarse al mundo laboral o, encontrandose en él, pretendiese reconvertirse o

alcanzar una mayor especializacién profesional.

Este plan no era estatico, sino que se iba modificando para ir adaptandolo a las
nuevas necesidades e incorporando los cambios necesarios para adaptarlo a la
normativa reguladora del Fondo Social Europeo. Como cambios relevantes cabe
destacar el producido en el afio 1993 a través del Real Decreto 631/1993, de 3 de mayo,
por el que se regula el Plan Nacional de Formacidn e Insercién Profesional, cuando se
inicia la separacién de la formaciéon de ocupados y desempleados reordenando las
acciones de formacién ocupacional y poniendo un mayor énfasis en la reinserciéon

profesional de las personas en situacion de paro. En consecuencia, la formacién
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profesional ocupacional seguia regulandose por la meritada normativa y, por su parte,
el reciclaje profesional de las personas trabajadoras ocupadas se articulaba a través de
los distintos Acuerdos Nacionales sobre Formacidn Continua. Con posterioridad, el Real
Decreto 1046/2003, de 1 de agosto, por el que se regula el subsistema de formacion
profesional continua, puso en marcha un nuevo modelo de gestidon de la misma pasando
de un modelo basado en la autonomia negocial a un sistema basado en un marco
normativo que pretendia dotar al sistema de una mayor estabilidad y seguridad sin

olvidar la importancia de los agentes sociales.

El 7 de febrero de 2006 llegé el Acuerdo de Formacidn Profesional para el Empleo
firmado por el Gobierno y los interlocutores sociales, el cual apostaba por un modelo de
formacién para el empleo integrado que contribuyese al avance de la formacion vy el
aprendizaje permanente, manteniendo los pilares que han permitido su desarrollo
historicamente y tratando de superar las insuficiencias del modelo anterior. Con ello se
pretendia garantizar la consecucién de los objetivos de formacién y compatibilizar la

mayor competitividad de las empresas con la formacién individual de las personas.

Posteriormente se aprueba el Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo, por el que
se regula el subsistema de formacién profesional para el empleo, integrando ambos
subsistemas en un uUnico modelo de formacidn profesional para el empleo e
introduciendo notables mejoras que permitieron adaptar la formacién dirigida a las

personas trabajadoras desempleadas ocupadas a la nueva realidad social y econdmica.

El subsistema de formacidn profesional para el empleo se incorporé al marco
legal vigente por el Real Decreto-ley 3/2011, de 18 de febrero, de medidas urgentes para
la mejora de la empleabilidad y la reforma de las politicas activas de empleo.
Seguidamente, la reforma introducida con el RD Ley 3/2012 también introdujo
modificaciones respecto a la formacién. La introduccién de un bloque normativo dirigido

a favorecer la formacion ocupacional de las personas trabajadoras reflejaba un deseo
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de dar mayor importancia a los derechos formativos para contrarrestar, seguramente,
la contraccién de derechos prevista en la propia norma. Concretamente, se reconocio el
derecho de las personas trabajadoras a recibir la formacién necesaria para permitir su
adaptacion a las modificaciones producidas en su puesto de trabajo y el establecimiento

de un crédito horario de formacién reconocido como derecho individual (art. 23 ET).

Finalmente, el Real Decreto-ley 4/2015, de 22 de marzo, para la reforma urgente
del Sistema de Formacién Profesional para el Empleo en el dmbito laboral, acometié una
reforma integral del sistema que garantiza el interés general y la necesaria estabilidad y

coherencia que el sistema precisaba persiguiendo cuatro objetivos estratégicos:

- La eficiencia y transparencia en la gestion de los recursos publicos.

- La contribucién efectiva de la formacidn a la competitividad de las empresas.

- El fortalecimiento de la negociacién colectiva en la adecuacién de la oferta
formativa a los requerimientos del sistema productivo.

- Lagarantia del ejercicio del derecho a la formacidn de las personas trabajadoras,
empleadas o desempleadas, con especial interés en las personas mads

vulnerables.

ii) La formacidn en las personas trabajadoras de edad.

Como ya hemos venido anunciando con anterioridad, ante el envejecimiento
progresivo de la poblacién en los paises de la OCDE, se han realizado estudios donde se
analizan el grado de aprovechamiento y el impacto en el mercado de trabajo de las
personas trabajadoras mayores de 55 anos, llegando a la conclusion de que el aumento
de las tasas de empleo de las personas de mas edad ofreceria beneficios econdmicos
significativos para los paises. Por ello, la Fundacién Estatal para la Formacion en el

Empleo destaca el importante papel de la formacidon para ayudar a las personas
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trabajadoras de mds edad a seguir siendo competitivos y adaptarse a un entorno laboral

en constante cambio y acelerado progreso tecnoldgico.

Uno de los parametros que asocian a las personas trabajadoras de edad con un
bajo nivel de empleabilidad es la posesidn de unos conocimientos obsoletos frente a los
cambios que se han ido produciendo en el mercado de trabajo y la falta de competencias

en cualquiera de sus posibles modalidades:

- Competencias genéricas: aquellas que no estdn relacionadas con una ocupacion
concreta.

- Competencias transversales: aquellas necesarias para todo tipo de trabajo.

- Competencias transferibles: aquellas que se adquieren mediante procesos
sistematicos de ensefianza-aprendizaje.

- Competencias generativas: aquellas que permiten el desarrollo continuo de
nuevas capacidades.

- Competencias evaluables: aquellas cuya adquisicion y desempefio puede

evaluarse de manera rigurosa.

Sin embargo, los estudios realizados muestran que la productividad potencial de
las personas se mantiene a pesar de la edad, por lo que la formacidn seria la clave para
evitar la caducidad de los conocimientos, adquirir nuevas competencias y mantenerse
en activo a la vez que se trata de una forma de incentivar la cultura del aprendizaje
permanente. Por tanto, aquellas personas que no asuman la necesidad de la formacion
continuada se veran abocadas a la pobreza de competencias y, por ende, a la exclusion

del mercado laboral con una enorme dificultad de reingreso.
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iii) La motivacion de las personas trabajadoras de edad en formacién

Dentro de los estimulos que pueden llevar a las personas trabajadoras de edad a

tomar la decisidon de formarse podriamos encontrar tres principales:

- Lasituacion familiar: las personas trabajadoras de edad suelen tener un nucleo
familiar y social establecido. Por tanto, dificilmente se plantean la posibilidad
de trasladarse fuera de dicho dmbito para la busqueda de una nueva formacién
y empleo como si sucede con las personas jovenes, que estan en disposicion de
abandonar dicho ambito para desplazarse nacional como internacionalmente.
Una posible solucion a esta problemdatica de enorme peso pasa por mejorar
cualitativa y cuantitativamente la formacién prestada a través de medios
tecnolégicos, ya que, de ese modo, podrd accederse a un nivel de formacion
mas elevado sin abandonar los ambitos geograficos, sociales y culturales donde

las personas han arraigado.

- La correspondencia entre el tipo de empleo y el nivel formativo: las personas
trabajadoras con menor nivel formativo encuentran menores reparos a la hora
de acceder a trabajos que requieran menor cualificacion, aunque ello implique
un descenso reputacional o de estatus laboral y, ademas, estdn mas abiertas a
modificar el sector de desarrollo profesional. En cambio, las personas que
ostentan un nivel formativo superior, se centran en conseguir trabajos que se
ajusten a su formacion, lo cual puede aumentar los periodos de desempleo. No
obstante, son mas conscientes de la necesidad de formacién para actualizar sus

conocimientos y seguir especializandose.

- Presion por la expectativa de jubilacion: las personas trabajadoras de edad
tienen la percepcidn de la necesidad de mantenerse activos dentro del mercado

laboral ante una expectativa de no haber cotizado suficiente para acceder a una
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jubilacién adecuada, maxime habida cuenta de las modificaciones que esta
prestacion esta experimentando en los Ultimos tiempos a causa, precisamente,
del envejecimiento poblacional. Para ello, entienden las personas de mas edad
gue la via mds conveniente es la formacién adecuada y adaptada a sus perfiles,
o bien, reciclarse para ampliar el abanico de posibilidades de acceder a un

empleo.

En cuanto a las dificultades que pueden afectar a la toma de decisién respecto a
segur formandose, en el caso de los desempleados, nos encontramos con la inseguridad
ante la exclusion ya sufrida y las expectativas de convertirse en parados de larga
duracién. Esa inseguridad proviene a su vez de una serie de variables de actitud y aptitud
que les afectan a la hora de iniciar un proceso formativo. Dentro de las aptitudes que
pueden suponer una barrera para el inicio de actividades formativas estarian la escasa
formacién basica, ya sea por el trabajo desarrollado o por circunstancias educativas de
la época; competencias digitales reducidas, lo que dificulta el acceso a la tele-formacién;
poco dominio de otros idiomas; y el bloqueo mental ante la perspectiva de aprender a
aprender. En cuanto a las actitudes podemos encontrar algunas muy relacionadas con
las anteriores ya que, por un lado, las personas tienden a culpabilizar de su situacion a
su franja de edad y no a sus caracteristicas formativas personales y a una equivocada
busqueda de empleo que no se adapta a los nuevos mercados; al tener limitaciones en
el manejo de las nuevas tecnologias presentan una actitud muy negativa ante la
posibilidad de la tele-formacidn; la dificultad de aprender a aprender los bloquea a la
hora de comenzar en un nuevo sector u ocupacion; y por ultimo, indicar que el hecho
de encontrarse en situacion de desempleo hace caer en un estado de desmotivacién y

sentirse faltos de utilidad, lo cual supone un freno a iniciar actividades formativas.
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iv) La formacion continua

La formacidn es uno de los aspectos de la relacidon laboral que mayor significacién
tiene en el caso de las personas trabajadoras de edad, ya que una de las deficiencias
histéricamente vinculadas a los mismos es su falta de formacién. Aunque, realmente,
las deficiencias formativas no tienen por qué vincularse Unicamente con la edad, sino
que, dentro del grupo de personas trabajadoras de edad, existen personas trabajadoras
con la cualificacién y las competencias necesarias para desarrollar su trabajo y otras que
no. Exactamente igual que puede ocurrir en otros rangos de edad, lo cual nos lleva a
concluir que existen otros factores diferentes a la edad que pueden estar vinculados a

las propias caracteristicas de los trabajos.

La realidad de las personas trabajadoras maduras respecto a la formacion puede
centrarse en dos cuestiones basicas: 1) que, generalmente, si poseen una formacion
basica que les permite el acceso al puesto de trabajo; y 2) que dicha formacién,
normalmente, no les permite mantener el trabajo o reingresar al mercado laboral en
caso de haber salido del mismo. Todo ello, derivado del desfase que se produce entre la
formacién con la que se cuenta y la que se necesita para adaptarse a las nuevas
competencias que se exigen, casi siempre relacionadas con las nuevas tecnologias. En
ese momento se manifiesta la importancia de la formacién continua de las personas
trabajadoras para facilitar la adaptacion a los nuevos requerimientos profesionales que

van surgiendo en el mercado laboral.

A pesar de que el art. 23.2 ET dejaba a la negociacidn colectiva la obligacién de
pactar los términos del disfrute de los derechos vinculados a la formacién no queda claro
como debe articularse dicho derecho, sobre todo en lo relativo a la formacion continua

dirigida a aumentar la empleabilidad del trabajador, y, normalmente, no suele incluirse
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en la negociacion colectiva, quedando al amparo de la responsabilidad social corporativa

de las empresas.

Con el modelo basado en la negociacion y la gestién paritaria se intentaba
satisfacer las necesidades y requerimientos tanto de las personas trabajadoras como de
las empresas y, en general, del conjunto del aparato productivo, consiguiéndose un

cambio de percepcidn respecto a la formacién continua.

A pesar de ello, respecto a las personas trabajadoras de mas edad nos encontramos

con varias causas que dificultan su formacién continua:

- La desatencién de los convenios colectivos sobre esta cuestion.

- Eldesinterés de las empresas de invertir tiempo y dinero en la formacién de las
personas trabajadoras préximas a la jubilacion.

- Desmotivacién de determinados perfiles de personas trabajadoras en seguir
ampliando sus conocimientos.

- La rapida desactualizacion de los puestos de trabajo a consecuencia de la
continua modificacién de los procesos productivos debido al impacto de las

nuevas tecnologias.

Por todas estas razones, suele hacerse caso omiso de la importancia que tiene la
formacién para la permanencia de ese colectivo en las empresas, ya sea en sus mismos
puestos de trabajo o en otros mas acordes con su experiencia, capacidades y
cualificaciones. Tampoco debemos obviar que no soélo es responsabilidad de los
departamentos de formacidn garantizar un nivel de formacién continuo adecuado, sino
gue es una responsabilidad compartida de la persona trabajadora y la empresa e

involucra directamente a los jefes o responsables funcionales.
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v) La formacion de demanda.

La formacidon de demanda se dirige exclusivamente a las personas trabajadoras
asalariadas con el objetivo principal de responder a las necesidades formativas de la
empresa. Ello la diferencia de la formacion de oferta que seria una posible solucién a las
trabas culturales, formativas y de mercado que presentan las personas desempleadas

mayores a la hora de plantearse el emprendimiento.

Las personas trabajadoras que pueden ser destinatarias de la formacién de
demanda, segun lo dispuesto en el art. 6 de la ORDEN TAS/2307/2007 que desarrolla el
RD 395/2007, de 23, de marzo, son los siguientes:

- Las personas trabajadoras que prestan sus servicios en empresas o entidades
publicas.

- Las personas trabajadoras fijas discontinuas en los periodos de no ocupacion.

- Las personas trabajadoras que acceden a situacion de desempleo cuando se
encuentren en periodo formativo.

- Las personas trabajadoras acogidas a regulacién de empleo en sus periodos de

suspension de empleo por expediente autorizado.

A mayor abundamiento, el art. 5.3.b) del Real Decreto 395/2007 establece las
prioridades que, dentro de estos grupos, se fijan para acceder a las acciones formativas.
Concretamente las personas trabajadoras de pequefias y medianas empresas, mujeres,
afectados y victimas del terrorismo y de la violencia de género, mayores de 45 afios,
personas trabajadoras con baja cualificacion y personas con discapacidad, sin que exista
prelacidon entre ellos mas alld de lo que establezcan, “en su caso, los Programas
Operativos del Fondo Social Europeo y las Administraciones competentes, en base al plan

plurianual de formacion o sus respectivas formaciones”.
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La misma norma recoge la forma en que se financiaran los cursos de formacién
de demanda. Ello se hara con los fondos provenientes de la cuota de formacién
profesional que aportan las empresas y las personas trabajadoras, con las ayudas
procedentes del Fondo Social Europeo y con las aportaciones especificas establecidas
en el presupuesto del SEPE. La financiacion puede ser total o parcial -dependiendo del
tamafio de la empresa- y se realizara mediante un crédito cuyo importe variara en
funcién de las cuotas de formacién profesional que las empresas hubieran satisfecho el
afio anterior, aplicandoles el porcentaje establecido por la Ley de Presupuestos

Generales del Estado.

La financiacién sera total para las empresas de menos de 10 personas
trabajadorasy, para el resto, se fija un porcentaje que se aplicara sobre el coste total de
formacién y sera la aportacion minima privada a realizar por la empresa en virtud de la

siguiente escala:

a) Empresas de 10 a 49 personas trabajadoras: 10%
b) Empresas de 50 a 249 personas trabajadoras: 20%

c) Empresas de 250 o mds personas trabajadoras: 40%

A través de estos créditos las empresas pueden organizar y gestionar la
formacién de sus personas trabajadoras por si mismas, o bien contratar su ejecucion en
centros o entidades especializadas, en cuyo caso las entidades deberdn asumir la
coordinacidn de las acciones formativas no pudiendo delegar ni contratar con terceros
el desarrollo de dicha coordinacién. Las empresas asumiran la responsabilidad de Ila
ejecucidon de las acciones formativas bonificadas ante la Administracion, debiendo
asegurar en todo caso, tanto aquellas como las entidades contratadas, el desarrollo

satisfactorio de las funciones de los organismos de seguimiento y control.
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Las empresas también tienen la opcién de agruparse voluntariamente para
organizar la formacidén de sus personas trabajadoras designando para ello una entidad
organizadora para que les gestione sus programas de formacién. En este caso, las
bonificaciones se aplican por las empresas agrupadas en sus respectivos boletines de

cotizacion.

La formacion impartida a través de las acciones formativas de las empresas
deberd guardar relacidn con la actividad empresarial y podra ser general o especifica. La
general es aquella que no es Unicamente aplicable al puesto de trabajo actual o futuro
de la persona trabajadora en la empresa, sino que proporciona cualificaciones
transferibles a otras empresas o a otros dmbitos laborales. Por su parte, la formacién
especifica es la que incluye una ensefianza tedrica o préctica aplicable directamente al
puesto de trabajo actual o futuro de la persona trabajadora en la empresa beneficiaria
y ofrece cualificaciones que no son transferibles a otras empresas u otros ambitos

laborales.

Aplicando esta formacién a las personas trabajadoras de mas de 45 afios de
edad, nos encontramos con determinadas dificultades practicas y de contenido que
impiden su desarrollo formativo para adaptarse a las cambiantes necesidades del

mundo del trabajo.

Partiendo que dicho colectivo proviene de un sistema educativo en el que las
ideas de la formacién y el empleo se basan en pilares pedagégicos diferentes a los
actuales, no podemos dejar de insistir en la importancia que la formacién continua y de

demanda tienen para este colectivo.
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Hay que visibilizar la necesidad de potenciar la competencia digital basica y la
actualizacion tecnolégica en las personas en situacion de desempleo con mas de 45
afios, ya que los asuntos relacionados con la informdtica provocan un fuerte bloqueo
para la mayoria de las personas de este colectivo. Por tanto, resulta fundamental el
reciclaje profesional para seguir siendo competitivos. Tan importante resulta a dia de
hoy la competencia digital que la duracién mdaxima para las acciones formativas de este
programa de formacién es de 6 horas y, sin embargo, las areas consideradas como
prioritarias pueden completarse con jornadas afiadidas de 4 horas, siendo reconocidas
como tales las areas de tecnologias de la informacidon y la comunicacién, la
sensibilizacion en medio ambiente, la prevenciéon de riesgos laborales y todas aquellas

que se reconozcan como tales.

Como corolario a todo lo anterior, y en definitiva, entendemos que las
Administraciones Publicas, como responsables de la formacion para el empleo, deberian
invertir en impulsar e implementar medidas para mejorar el acceso a las soluciones TIC
a todas las personas trabajadoras y empleadoras mayores de 45 afos, ya que las
personas que sean analfabetas tecnoldgicas, es decir, que no sepan desenvolverse de
forma agil e inteligente con las nuevas tecnologias, tendran altas probabilidades de ser
marginadas culturales y encontrar mayores obstaculos en el acceso a la empresay ala

promocion profesional.

vi) La formacién dirigida al acceso al empleo.

Como ya apuntamos anteriormente la persona trabajadora madura, cuando
pierde el empleo, tiene altas probabilidades de llegar a convertirse en una persona
parada de larga duracion. Por ello, la formacion debe enfocarse en este caso a que la
reincorporacion al mundo laboral se produzca a la mayor brevedad posible. Ello deberia

llevar a centrar las formaciones a realizar en los nuevos nichos de empleo o en las
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actividades que el Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales (CNCP) identifica
como generadoras de empleo, revisando las caracteristicas ocupacionales de las mismas

y teniendo en cuenta la formacidn de partida de cada persona.

En este sentido, y dentro de la formacidn dirigida al acceso al empleo, debemos
destacar la importancia de los planes de formacién. El principal objetivo que debe
ostentar la formacién para el empleo de estos colectivos es generar las aptitudes y
adquirir los conocimientos necesarios para acceder a nuevos empleos y que, ademas,

les proporcione una satisfaccién personal. Por tanto, deberian incluir:

- Moddulos relacionados con la adquisicion de habilidades transversales como la
capacidad de adaptacién al cambio, el autoconocimiento y la motivacion, el
control emocional, la toma de decisiones, la resolucién de problemas, la
planificacién y gestién del tiempo y la creatividad. Estas dreas ayudan a la
persona trabajadora de diferentes maneras: eliminan la frustracion que genera
la imposibilidad de adaptarse a situaciones distintas y mantienen a las personas

mas capacitadas para desarrollar diferentes puestos de trabajo.

- Mddulos para la mejora de la actitud individual. Esta mejora debe basarse, a su

vez, en tres aspectos:

o Que no se cese en la busqueda activa de empleo.

o Evitar la frustracién en caso de negativa ante un proceso de
seleccion.

o Mejorar la confianza en si mismo y sus habilidades y aptitudes para

el trabajo.

- Mddulos para los procesos de busqueda de empleo. Estos incluyen la
elaboracién de un Curriculum Vitae, la potenciacién de las competencias

laborales y el desarrollo de las redes sociales de empleo.
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Es completamente necesario potenciar la capacidad de buscar empleo mediante
el incremento del nimero de cursos sobre Internet Basico, la realizacion de talleres
practicos y dar a conocer las nuevas técnicas de busqueda de empleo y los servicios para

la insercidn que utilizan las TIC.

9-. Incorporacién al mercado de trabajo: la formacidn profesional dual.

9.1-. Origen de la formacion profesional. Evolucion a la FP Dual.

No fue hasta el afio 1955 con la denominada “Ley industrial” cuando se disefié
una formacion profesional industrial completa. Antafio, a diferencia de lo ocurrido en
los paises europeos, en Espafia debido al escaso desarrollo industrial, Unicamente
concentrado en las Comunidades Autonomas de Cataluna y Pais Vasco, el desarrollo de
la formacion se producia en las propias empresas o por parte de unas pocas instituciones

benévolas dedicadas a la promociéon de obreros.

No obstante, este modelo formativo tuvo poca financiacién estatal, quedando en las
manos de las érdenes religiosas, del sindicato vertical y de las grandes empresas su

promocion, quienes acabaron creando escuelas de aprendices.

Este tipo de formacidn se caracterizaba por ser larga, de tipo practico e integral,
combinando materias técnicas con temas generales para promover el desarrollo

personal.

Posteriormente, la Ley General de Educaciéon de 1970 propuso la renovacién del
modelo de formacién profesional existente, que consiguiera una calificacién alta del
mercado de trabajo. Con esta ley se establecid la ensefianza obligatoria hasta los 14 afnos

con la Educacion General Bésica (EGB), que estructurd en dos etapas. Tras la EGB, de
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ocho cursos, el alumnado podia acceder al Bachillerato Unificado Polivalente (BUP) o a

la FP (Formacién Profesional), la cual comprendia esta ultima tres grados:

- La FP de primer grado, a la cual podian acceder quienes hubiesen completado
los estudios de EGB y no proseguian los estudios de Bachillerato.

- La FP de segundo grado, para quienes poseian el titulo de Bachillerato y para
aquellos que habiendo concluido la FP de primer grado querian completar las
ensefianzas.

- La FP de tercer grado, para aquellos que hubiesen concluido el primer ciclo de
una Facultad o Escuela Técnica Superior, todos los graduados universitarios y los
alumnos de FP de segundo grado que habian terminado las ensenanzas

complementarias correspondientes.

No obstante, la prioridad en aquella época no era la formacion profesional en si,
sino generalizar la educacién primaria y alargar la escolarizacién de los jovenes en un
pais caracterizado por la entrada temprana de la juventud en el mercado de trabajo sin

apenas cualificacion alguna.

Fue con la promulgacién de la Ley Organica de Ordenacién General del Sistema
Educativo (LOGSE) de 1990 cuando se intentd una modernizacién de la formacién
profesional y cambiar la imagen que ésta proyectaba a los alumnos. Segun la LOGSE la
FP comprenderia un conjunto de ensefianzas que capacitarian para el desempefio
cualificado de las distintas profesiones y aquellas otras acciones que, dirigidas a la
formacidn continua en las empresas y a la insercién y reinsercién laboral de las personas
trabajadoras, se desarrollarian en la FP ocupacional. La finalidad de esta Ley fue la de

preparar al alumnado para la actividad profesional. A través de esta ley se articulé:

- FP base: incluida en la ESO y el Bachillerato, que la constituirian un conjunto de
conocimientos comunes a un nimero amplio de profesiones que son garantia de

una formacion para cursar una formacion profesional especifica.
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- FP especifica: incluiria un conjunto de ciclos formativos con una organizaciéon
modular, de duracidn variable, constituidos por dreas de conocimiento tedrico-
practicas. Asi, el curriculo de este tipo de FP incluiria una fase de formacion

practica en los centros de trabajo.

Posteriormente, a través de la Ley Orgdnica de las Cualificaciones y de la
Formacidn Profesional de 2002 se instituye el Sistema Nacional de Cualificaciones y
Formacion Profesional, sumandose a la tendencia de considerar la formacidon como un
sistema. Dicha ley definié la FP como un conjunto de acciones formativas que capacitan
para el desempefio cualificado de las diversas profesiones, el acceso al empleo y la

participacién activa en la vida social, cultural y econdémica.

La referida ley fue ampliada por Real Decreto en el aino 2006 en el que se reguld
la formacidn inicial en el marco del sistema educativo y mediante un Real Decreto de

2007, que integraba la antigua formacidn ocupacional y continua.

Mediante la Ley Orgdnica 4/2011, de 11 de marzo, complementaria de la Ley de
Economia Sostenible, por la que se modifican las Leyes Organicas 5/2002, de 19 de junio,
de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional, 2/2006, de 3 de mayo, de
Educacién, y 6/1985, de 1 de julio, del Poder Judicial, se modificé la anterior L.O.,
introduciendo la formacién profesional a distancia, para permitir compatibilizar la

formacion con la necesidad de realizar una actividad laboral.

Finalmente, la LOCFP 2002 fue derogada por la Ley Orgédnica 3/2022, de 31 de
marzo, de ordenacidén e integracién de la Formacién Profesional, promulgada con la
finalidad de potenciar la cualificacion intermedia en un mercado donde el numero de
personas con este tipo de formacion escasea y resulta necesario para responder a las

necesidades del sistema productivo.
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Asi, las ofertas pasan a organizarse desde “microformaciones” a los titulos de
formacién profesional, segln incluyan un Unico resultado de aprendizaje, uno o varios
modulos profesionales, hasta un paquete completo. Se establece un sistema totalmente
novedoso de grados de formacidn profesional (A, B, C, D y E), atendiendo a su amplitud
y duracién, en un continuo desde las microformaciones (grado A) hasta los titulos y
cursos de especializacién (grados D y E), basado en la progresidon formativa, y en la
obtencién de una acreditacion, certificacion y titulacién. Y se establece que toda la
formacién profesional tenga caracter dual en tanto que se realice entre el centro de

formacién y la empresa, con las pertinentes adaptaciones a cada sector productivo.

En este sentido y por lo que respecta a la FP Dual fue a través del RD 1529/2012
cuando se crearon un conjunto de condiciones minimas, dejando un amplio margen a
las autoridades autonédmicas para adaptar el disefio de este tipo de formacion. A través
de ella, los estudiantes que completaban un ciclo de FP dual obtenian el mismo titulo
que quienes completaban el mismo ciclo en la modalidad presencial, pero un minimo de
1/3 de sus actividades de formacion debian tener lugar en un centro de trabajo. Con
todo, con el pretendido RD se pretendié avanzar a una mayor formacién profesional
dual basada en una mayor colaboracidn y participacion de las empresas en los sistemas
de formacién profesional, propiciando una participacidn mas activa de la empresa en el
proceso formativo del alumnado vy, al mismo tiempo, permitir que éstas conozcan de

manera cercana la formacion que reciben los jévenes.

9.2-. Sobre el contrato de formacidn y aprendizaje.

Como consecuencia de esta tipologia formativa surgioé la necesidad de adaptar el
marco normativo en materia de contratacion laboral, y fue asi como se articulé lo que
se conoce hoy como el contrato de formacion y aprendizaje regulado en el articulo 11
del ET, que permite a las personas que estan cursando una titulacion de formacién

profesional tener la formacidn tedrica y la mayor parte de la formacion practica en la
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empresa y, a tal efecto, percibiendo una remuneracidon por su participacién en la

empresa.
9.3-. Sobre la importancia de la cultura preventiva en la FP Dual.

La Formacion Profesional esta inmersa en un proceso permanente de mejora
continua. Esta mejora es el vehiculo que esta permitiendo al sistema nacional de
formacién profesional alcanzar los niveles de calidad y eficiencia del que en estos
momentos podemos presumir. La clave de dicho proceso de mejora esta en la
interaccion entre los diferentes centros de formacion y el mundo empresarial, en las
sinergias que se generan al intercambiar buenas practicas y participar en proyectos
comunes. Sin embargo, debe concedérsele especial espacio al ambito de la cultura

preventiva en estos ciclos educativos.

En relacién con el concepto de cultura preventiva, como tal surge a partir del
informe de la International Nuclear Safety Advisory Group de la International Atomic
Energy Agency (IAEA) que indicaba como uno de los factores contributivos del accidente
nuclear de Cherndbil, una pobre cultura de seguridad (INSAG, 1986). El concepto ha sido
desarrollado a partir de areas diferentes, la psicologia, la ingenieria y la antropologia
social, y podria definirse a través de tres conceptos basicos: 1) compromiso, que es el
impulso de estrategias para garantizar la salud y seguridad a todos los niveles; 2) la
dinamizacion, que es la forma en que se traduce el compromiso en la gestién practica
cotidiana y 3) el aprendizaje, que es el esfuerzo continuado para sostener y mejorar la

gestion de la prevencion.

Resulta clave que, en el seno de los ciclos formativos, sobre la base de la creacién
de los oficios, se cree una verdadera cultura preventiva, pues lo bien cierto es que las
personas que trabajan en una empresa “traen” su propio bagaje cultural en cuanto a

valores, asunciones y conductas. En este sentido, aunque se reconoce que la sociedad
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ha mejorado mucho en cuanto a estos valores, en la actualidad de nuestro entorno se
mitifican” valores de riesgo. Y, ello puede ser motivo de la ausencia y, en su caso, falta

de homogeneizacion de los valores culturales a nivel preventivo.

Asi pues, se requiere que en el marco de las politicas formativas y, en concreto,
por su propia idiosincrasia, de la FP Dual, se apueste por la formacién en seguridad y
salud laboral. El factor mas importante para el impulso de la cultura preventiva. El valor
de la prevencion debe percibirse desde el estudiante hasta la empresa, y no

sencillamente verse como un requisito reglamentario o un mero tramite.

En definitiva, en el marco de la FP Dual no solo se deberia fomentar y apostar por
una interrelacion mas vigorosa entre centro educativo y empresa, sino que debiera
reforzarse el papel de la prevencion de riesgos desde esta fase temprana para una mejor

y mas eficaz vida laboral, exenta de riesgos en el trabajo.

10. Informe cualitativo “Reto demografico y PRL en la Comunitat Valenciana:

estrategias y politicas preventivas en materia de envejecimiento activo”

10.1-. Objetivos

El objetivo principal de este estudio ha sido, desde el principio, profundizar en el
conocimiento de la realidad socioeconémica y tener informacidn de las tendencias en el
mercado de trabajo, a la hora de poder incorporar nuevas tematicas y variables de
analisis derivadas del reto demografico al que nos enfrentamos, del impacto en el
ambito de las relaciones laborales, de las brechas de género, de la digitalizacién en los
procesos productivos en la estrategia empresarial, asi como las nuevas normativas y
planes de actuacién entre los que destaca el cumplimiento de la agenda 2030 vy sus

Objetivos de Desarrollo Sostenible.
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Con este informe se trata de dar respuesta a la necesidad de adecuar el ambito
de actuacion del estudio al propio dmbito de representacion territorial y empresarial de

la CEV, y se plantea conveniente a la hora de dar cuenta de:

- Los Nuevos planes estratégicos en materia laboral, empleo y formacién a nivel
europeo (Plan Next Generation), estatal, y especificamente en la Comunitat
Valenciana para hacer frente a los retos del cambio demografico y el
envejecimiento de la poblacion activa en el tejido empresarial y la cristalizacién de

estrategias de incorporacion y prolongacién de la vida laboral.

- A nivel transversal enmarcar los objetivos y pardmetros de analisis del estudio
anual en el marco de la agenda 2030 de cumplimiento de los Objetivos de

Desarrollo Sostenible.

- Nuevos requerimientos derivados de cambios normativos en materia de empleo,

formacidn, relaciones laborales, PRL, igualdad etc.

- Proyectar los objetivos y pardmetros de analisis del estudio anual en el marco de
la agenda 2030 de cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible; en

particular alineando el estudio con los objetivos.

Para todo ello, como hemos visto, se ha analizado el grado de desarrollo juridico
en los convenios colectivos laborales de ambito sectorial vigentes, suscritos en la
Comunitat Valenciana, con la finalidad de disponer de datos empiricos que permitieran
argumentar y enunciar las recomendaciones adecuadas para cada uno de los agentes
responsables de la negociacién. A su vez, y con el objetivo de completar el analisis
comparado de los convenios, se ha contado con la opinién y valoracion de las
administraciones, actores de la negociaciéon y otros agentes y personas expertas,

identificando asi las dificultades y las areas de mejora.
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De esta forma, analizada la realidad mas actual y el futuro mas inmediato,
podremos definir las recomendaciones y propuestas de actuacién para mejorar, si cabe,
el marco de la prevencion de riesgos laborales adaptado a la nueva realidad

demogréfica.

Asi, y tras este minucioso andlisis, podremos proponer recomendaciones vy
propuestas de actuacién para, de ese modo, tratar de mejorar el marco normativo, las
politicas publicas y el potencial del convenio colectivo en el disefio de medidas concretas
en materia de prevencién de riesgos laborales, para que todo este elenco de medios y

medidas sean capaces de adaptarse a esta nueva realidad.

Con un grado de mayor concrecién, podemos identificar los objetivos especificos

gue han promovido este estudio:

e Evaluacion del grado de desarrollo demografico y del nivel de envejecimiento en
el tejido empresarial valenciano, en atencidn a sus propias caracteristicas.

e Analisis de la actitud adoptada por las administraciones autonémicas y locales
frente al envejecimiento poblacional.

e Realizacién de un estudio de analisis y evaluacién de los convenios colectivos a
nivel territorial y sectorial de la economia valenciana en materia de
envejecimiento y prevencion de riesgos laborales.

e Realizacidén de un andlisis sociolaboral de la situacion de la prevencion de riesgos
laborales a través del andlisis de la opinién y de las posturas de los distintos

agentes implicados.
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10.2-. Metodologia

De esta forma, para dar cumplimiento a los objetivos previamente enumerados,
se ha recurrido a la aplicacién de técnicas de investigacion cualitativas que aportan
mayor productividad en el analisis y recoleccién de datos, validez de los resultados y
profundizacién necesaria en la obtencién de conclusiones y propuestas de actuacién.

Concretamente, se han desarrollado:

- Entrevistas personales. Se muestran como la técnica idénea para indagar
respecto a la opinion de los agentes clave, que por sus circunstancias concretas
se encuentran en una posicién de privilegio respecto al conocimiento del objeto
de estudio. Se han realizado 10 entrevistas en profundidad con personas
representativas de las diversas perspectivas implicadas en el estudio
(organizaciones empresariales, administraciones publicas, personas expertas en
materia laboral, en el dmbito académico universitario, profesionales juridicos,
técnicos de prevencidn, etc.)

- Focus Group. Se muestran como la técnica de investigacion mas adecuada para
la indagacion sobre aquellas estructuras de pensamiento ampliamente
“cristalizadas” en determinados ambitos concretos de lo social, poniendo en
contraposicion las ideas de los diferentes colectivos o agentes. Se han realizado
dos Focus Group con organizaciones empresariales, empresas y expertos en

prevencion de riesgos laborales.

La aplicaciéon de estas técnicas de investigacidn cualitativas ha perseguido como
objetivo fundamental conocer y analizar las opiniones, actitudes y valoracién de los
actores clave de la negociacion colectiva y otras perspectivas relevantes a través de la

informacién generada, con el uso de las metodologias y técnicas pertinentes,
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consideradas las mas adecuadas para dar respuesta a los objetivos finales del estudio.

En concreto, la realizacién de las entrevistas y Focus Group nos ha permitido:

e Conocer la percepcion de los intervinientes respecto a la situacion del
envejecimiento en el tejido empresarial de la Comunitat Valenciana, detectando las
posibilidades de actuacién en materia de riesgos para la seguridad y salud que la
edad puede llevar asociada.

e Recabar opinion sobre la capacidad de la legislacién y las politicas publicas para
hacer frente a los riesgos laborales derivados del proceso de implantacion de las
nuevas tecnologias.

e Recabar opinidn sobre el tratamiento que los convenios colectivos dan a la
prevencion de riesgos laborales en general, y a los riesgos relacionados con la edad,
en particular.

e Recabar recomendaciones y propuestas de actuacién para mejorar los marcos
legislativo, politico y convencional, de forma que sean capaces de dar respuesta a
los retos y oportunidades que se plantean en materia de seguridad y salud en el

trabajo.

10.3-. Contenidos del estudio.

El estudio se ha estructurado en torno a los siguientes ejes de investigacién y
analisis en relacion con las tematicas consideradas clave para abordar la situacién del

tratamiento del envejecimiento en el mercado laboral.
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10.4-. Principales resultados

BLOQUE I. Impacto del envejecimiento. En este primer bloque se ha tratado de
conocer la opinidon de las distintas personas que han participado en el proyecto sobre el
impacto del envejecimiento en las plantillas de los sectores productivos de la Comunitat
Valenciana y qué medidas se podrian plantear en el seno de las empresas para paliar
estos efectos, puesto todo ello en relacidn con la necesidad de adaptacion, o no, de los

riesgos para la seguridad y la salud en el trabajo.

A continuacién, se presentan extractos de los discursos realizados por las
personas participantes en las entrevistas y Focus Group que se muestran en su

literalidad para poner de relieve toda la fuerza discursiva.

Preguntadas las personas participantes sobre el nuevo escenario poblacional, en
el que la tasa de dependencia se situaba en 2020 en el 54,40%, y las previsiones hablan
de un incremento progresivo de hasta el 83,7% para 2050, y el posible colapso del
sistema prestacional que ello podria provocar si no se adoptan medidas drasticas al
respecto. Ademas, se reflexiona sobre que todas estas medidas suelen ir dirigidas a
alargar la vida laboral de las personas trabajadoras, lo que, sin duda, constituye un logro
del sistema del bienestar, pero, a veces, también puede considerarse una amenaza para

el mismo.
En este sentido, las personas participantes apuntan:
“Evidentemente me parecen las dos caras de la misma moneda,

principalmente es un logro social, nos parece la vida un bien apreciable y

nosotros queremos vivir mds, sobre todo si es en condiciones de calidad
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de vida, y esto ha venido propiciado por el sistema de salud,

probablemente por la mejor alimentacion, mayor riqueza, etcétera.”

Participante Focus Group

“El hecho de que las personas puedan prolongar su vida laboral es un éxito
de del sistema de salud, de las formas de vida, etcétera. Pero también es
cierto que no todos llegamos de la misma manera a la edad de jubilacion,
ni con las mismas facultades, ni capacidades, ni en todos los sectores, por
lo que hacer normativas que exigen unas edades de jubilacion y unas
pautas generales para todo el mundo, es complicado”.

Participante Focus Group

“Creo que es algo que requiere de un estudio profundo y de establecer
unas actuaciones desde mi punto de vista, tendrdn que ir muy fijadas en

funcidn de la actividad que se desarrolle por las personas”

Participante Focus Group

Se observa, principalmente, desde un primer momento cémo si bien
generalmente se apunta al mayor aumento de la esperanza de vida como un logro social,
fruto del Estado del Bienestar, si bien, surge la paradoja sobre cémo afrontar

econémicamente dicha estructura demografica:

“Tal y como estd montado el sistema a las jubilaciones... éstas van a tener
que ser soportadas por una sociedad que econdmicamente, que es un
poco paraddjico, al menos en Espafia, porque, por un lado, estamos
diciendo de alargar la edad laboral de las personas mayores y sin embargo
bueno, los jovenes parece que no tienen un acceso al mercado de trabajo
acorde con su formacion, éno?”

Participante Focus Group
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“Efectivamente, yo creo que asi, en lineas generales, habrd que revisarlo
[el sistema actual de pensiones], obviamente, porque los sistemas antes
eran sostenibles, pero ahora, hay que ser capaces de hacer que los jovenes
pudieran tener un acceso al trabajo, que esto es claro, es decir, la solucion
ultima, lo dificil es el como, no porque quisiéramos que hubiera empleo
mds joven y con personas que estdn ya formadas, no es un problema de
formaciones, es un problema de capacidad real del mercado”

Participante Focus Group

“Lo que ocurre es que este envejecimiento lo que provoca es que
tengamos una falta de recursos y tenemos que intentar suplirlo de alguna
forma. Tenemos un nivel de paro juvenil importante, esos son recursos
que se estdn desaprovechando, gente que podria estar trabajando y no lo
estd, pues tendremos que hacer algo para incorporar a esas personas en
el mercado laboral y que aporten a la sociedad mds de lo que estdn
aportando ahora”

Entrevista Profesional del Derecho

“Tenemos una de las tasas mds bajas de la OCDE de ocupacion juvenil
entre 20y 24 afios, pues hay que intentar que se puedan incorporar antes
al mercado laboral estas personas”

Entrevista administracién publica

Observamos cdmo surge, en un momento ciertamente temprano de las
entrevistas, la necesidad de la inclusiéon de la poblacién mas joven en el mercado del
trabajo de forma que facilite el posible cuello de botella que puede darse con la cada

vez mdas numerosa poblacién envejecida y el consecuente colapso prestacional.
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Sin embargo, nacen, a su vez, nuevas aportaciones sobre cémo afrontar este

importante reto:

“Yo creo que aqui no hay una unica linea de trabajo para encontrar
soluciones, es importante trabajar en un envejecimiento saludable porque
beneficia a la poblacion en general, o sea, nos beneficia a llegar a edades
avanzadas, estando mejor, y si eso supone que podemos trabajar mds,
evidentemente puede ser una via de soluciones”

Entrevista Profesional del Derecho

“La salud con la que llega un trabajador a una edad determinada también
tiene que ver con sus hdbitos de vida, que ha tenido a lo largo de su vida,
etcétera. Y las empresas pueden hacer actuaciones en materia de
promocion de la salud y hacer que esas personas lleguen un mejor estado
a esa edad mds avanzada”.

Entrevista organizacion sindical

Vemos como surge asi la idea del envejecimiento saludable, de la necesidad de
llegar con una mejor calidad de vida a edades avanzadas, para con ello, permanecer en
condiciones éptimas en el mercado de trabajo. Entra en juego asi la promocidn de la
salud como medida para conseguir lograr el envejecimiento activo laboral. Y todo ello,
con lafinalidad de que, el mejor estado de salud de las personas redunde en el beneficio
colectivo, a nivel social, si bien, para ello, se reclaman también medidas que apoyen e

incentiven a las empresas:

“Estamos en un tejido empresarial, ya sabemos pequeias y medianas
empresas, y esto supone un coste alto y después es muy dificil cuantificar
el beneficio que reciben las empresas y es muy a largo plazo, para que
cuando sean mayores pues estén en buenas condiciones y para eso

tenemos que empezar a cuidarnos antes. Si que echo de menos algtn tipo
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de ayuda, de beneficio fiscal para las empresas que ponen en marcha este
tipo de actuaciones y demuestran que realmente estdn teniendo impacto
porque al final es un beneficio que repercute en la sanidad publica,
también porque esas personas, cuando sean mayores, van a tener menos
problemas de salud, van a ser menos dependientes y, por tanto, repercute
”

en un beneficio social para la empresa, por supuesto, pero social también

Participante Focus Group

“Ademds, las personas con mds edad pueden aportar muchas cosas,
muchas experiencias y pueden ser utiles”

Participante Focus Group

Esta extension de la vida laboral no debe pasar necesariamente por mantener el
mismo estado fisico o las mismas exigencias productivas, sino que puede ser a través de
la herramienta de la transmisién del conocimiento cémo se permita aunar experiencia
y productividad sin la necesidad de prescindir de piezas claves, por sus conocimientos,

en las organizaciones.

De esta forma, las personas expertas entrevistadas si coinciden en concluir que

en los préximos anos debe producirse un cambio en los sistemas publicos y privados:

“Va a tener que haber una adaptacion en la gestion de personas, en la
gestion de las plantillas, en organizacion, en cuanto a flexibilidad de
horarios, en cuanto a tipo de adaptacion de puestos de trabajo, en cuanto
a qué tipo de tareas son las que se pueden hacer o no”

Entrevista organizacion sindical
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Surge asi la necesidad de revisar, si procede, las medidas internas en el seno de
las empresas, principalmente, en el ambito de la seguridad y salud en el trabajo, que
permita logar un verdadero envejecimiento activo. No sin antes poner sobre la mesa la

necesidad de formacidn que dichas adaptaciones requieren:

“Un problema que tienen [las personas de mayor edad] es el de la
adaptacion a los cambios que se van produciendo en las empresas y, por
tanto, yo creo sinceramente que tienen capacidad de aprendizaje, lo que
pasa es que tenemos que buscar las formulas para que puedan aprender
que igual no son las mismas que para otros trabajadores mds jovenes. Por
ejemplo, con los avances tecnoldgicos en los que ya viven inmersos a estas
personas mayores igual les puede costar un poco mds, pero que les pueda
costar un poco mds, no quiere decir que no tengan capacidad para
terminar aprendiendo y para poder aprovechar toda esa experiencia y
conocimiento que tienen. Entonces, igual una férmula podria ser trabajar
en esos sistemas de formacion para estas personas, para que puedan
adaptarse”

Entrevista persona experta en PRL

Sin embargo, las personas entrevistadas también coinciden en la dificultad
existente en el devenir empresarial actual para llevar a cabo este tipo de adaptaciones

en el puesto de trabajo o formaciones en el mismo:

“Los trastornos musculo esqueléticos, cuando nos hacemos mayores en
algunos sectores, pues son criticos y nuestra experiencia es que el
envejecimiento es algo que a las empresas les preocupa, pero no les ocupa
de momento, o sea, nadie estd tomando medidas todavia para lo que estd

viniendo mads alld de reubicar a trabajadores que han quedado con algtn
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tipo de capacidad mermada por trastornos musculo esqueléticos
recurrentes”

Participante Focus Group

“Esta empezando a preocupar ahora y a ocupar porque realmente no
pueden dar un servicio porque no tienen gente que ejecute el trabajo o
que realice el trabajo”

Participante Focus Group

Vemos, de nuevo, como se echan en falta mecanismos capaces de lograr la
transmisién del conocimiento; como el relevo generacional en determinados sectores
se estd convirtiendo en un problema importante. En este sentido, se apunta que, en

determinados sectores de actividad:

“A los mayores ya no hay manera de reubicarlos porque ya no quedan
puestos menos penosos, y los jovenes no quieren esas condiciones de
trabajo; el trabajo estd en modificar esas condiciones para convertir
trabajos que no darien la salud”

Entrevista organizacion sindical

Si bien, este relevo generacional debe ir acompafiado de la toma de las medidas
preventivas necesarias que palien los posibles riesgos que, desde el prisma de los riesgos

psicosociales, pueden aparecer:

“La manera en la que afrontan esa situacion es muy importante porque
[los mds mayores] se sienten muy invalidados y tienen miedo, les genera
mucha ansiedad, todo tipo de cambio y degenera también, incluso para
la propia organizacion un bloqueo. Para las empresas es un gran reto el
trabajar con la diversidad generacional, o sea, como gestionar equipos
con esa diversidad generacional, que tienen lenguajes, valores, formas de
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trabajar en todo tipo de conceptos hacia trabajos diferentes y que puede
ser enriquecedor, pero que también pueden frenar y generar conflictos
dentro de los propios equipos de trabajo y mermar eso en la productividad
y en el rendimiento”

Participante Focus Group

“Vamos a tener que adaptar politicas internas en las que aceptemos que
haya sistemas de aprendizaje rdpidos, para que los mds jovenes se
puedan incorporar de manera rdpida, e incentivar que se queden los mds
mayores, para que la empresa sea también un paso de aprendizaje y de
aportacion para estas personas”

Participante Focus Group

En este sentido, se apunta también a la necesidad de realizar evaluaciones de
puestos de trabajo teniendo en cuenta la edad como un factor mas del andlisis y estudio

del puesto:

“No hay una concienciacion de tener en cuenta la edad a la hora de
realizar una evaluacion de riesgos. También es cierto que muy pocas
metodologias de evaluacion incluyen este factor edad, se suele trabajar
en una evaluacion acorde a una metodologia estdndar y validada. Y esas
metodologias validadas no incluyen el factor edad, y ahi chocamos un
poco con la legislacion y con que las empresas se encuentren sin
herramientas para poder abordar eso”

Entrevista persona experta en PRL

“A medida que nos hacemos mayores, ya sea por una pérdida de
capacidades debida a la edad, ya sea por el tiempo que llevamos
ocupando un puesto de trabajo por lesiones que hemos tenido

previamente, etcétera, pues es posible que se mermen las capacidades y
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tenemos que identificar de cudles son las tareas que no podemos realizar
debido a esa merma de capacidades y, o bien rediseiar el puesto, adaptar
el puesto o limitar el tiempo que el que estamos realizando esas tareas”

Participante Focus Group

“La ley de prevencidn de riesgos laborales en principio lo que nos dice es
que hagamos prevencion para cada persona, para que el individuo sea al
que protejamos, que garanticemos la salud de cada persona con nombres
y apellidos, eso es el ideal que estd detrds de todas las obligaciones que
impone la legislacion, pero la realidad de las evaluaciones de riesgos no
es esa, la realidad de las evaluaciones de riesgos es que son una
simplificacion por puestos de trabajo, lo que se evalua es el puesto en
general”.

Participante Focus Group

De forma que, para paliar este posible vacio, las personas intervinientes ponen
en valor el papel de la vigilancia de la salud con el fin de ajustar las demandas del puesto

de trabajo a la persona que lo ocupa:

“Solo cuando tenemos informacion por parte de vigilancia de la salud,
encontramos evaluaciones especificas para personas concretas. Una
herramienta muy importante es la vigilancia de la salud. Es la que me va
a decir si un trabajador con nombre y apellidos tiene sus aptitudes aptas,
si sus capacidades se ajustan a las demandas de un puesto y con qué
vigencia”

Entrevista persona experta en PRL
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BLOQUE Il. Capacidad de la legislacion y las politicas publicas actuales. En este
contexto descrito, tal y como previamente se apuntaba, debemos también conocer el
grado de satisfacciéon con la actual normativa en el marco de la nueva realidad
demogrifica. Es decir, éla normativa vigente es suficiente para hacer frente a los nuevos
riesgos para la seguridad y salud en el trabajo de las personas de mayor edad?, éresulta

necesario legislar al respecto de este colectivo dotandolo de una mayor proteccién?

Y es en este punto, donde se detecta una opinién unanime, desde un punto de
vista empresarial, de rechazo a una ampliacién de la normativa reguladora de la
prevencion de riesgos, adoptdndose desde este punto de vista un criterio mas
tradicional y garante de la actual norma, defendiéndose una interpretacién contextual
de las actuales normas de aplicacién, adaptadas a la realidad social del tiempo en que

han de ser aplicadas, atendiendo fundamentalmente al espiritu y finalidad de aquéllas.

Se concluye por las personas participantes en la necesidad de replantear las
actuales valoraciones de puestos de trabajo, las politicas de recursos humanos, etc. para
hacer una mejor gestion de la edad, sin que resulte necesario realizar cambios

legislativos profundos.

Por ejemplo, una mejor inversién en politicas de recursos humanos fomenta, en

muchas ocasiones, un retardo en el acceso a la jubilacion:

“Hay organizaciones que ya estdn apostando por esos programas
“mentoring”, es decir, como las personas que ya estdn en edad de
jubilarse o estdn en la en la parte de iniciar una nueva etapa de vida,
siguen vinculadas de alguna manera a la organizacion en programas de
“mentoring”, que son realmente maravillosos, donde la tarea de esas

personas es trasladar los valores, la experiencia y acoger a nuevos
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talentos. Esos programas generacionales donde la gente que se incorpora
también hace una serie de programas y de actividades con estas personas

mds mayores que ya estdn en ese proceso de desvinculacion”

Participante Focus Group

Lo que las personas participantes si esperan del legislador es un mayor incentivo
hacia las empresas que apuesten por adoptar este tipo de politicas internas, de

adaptacion y de flexibilidad laboral:

“La adopcidn de politicas que promuevan el envejecimiento saludable
deben estar dentro de la estrategia de la empresa, pero su llevanza a
cabo no puede ser un impedimento o un obstdculo para las empresas.
La legislacion debe promover esta participacion de los agentes sociales

y no poner trabas”

Participante Focus Group

BLOQUE Ill. Tratamiento en el marco de la negociaciéon colectiva. Constatada la
practica unanimidad en cuanto a la innecesariedad de implantar cambios legislativos de
gran envergadura, maxime desde un punto de vista preventivo, resulta necesario

analizar la capacidad de la negociacién colectiva para suplir esa carencia normativa.

Actualmente, la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales incluye una remisién a
la negociacion colectiva para que desarrolle su funcion especifica. De hecho, el articulo
2.2 LPRL destaca que “Las disposiciones de caracter laboral contenidas en esta Ley y en
sus normas reglamentarias tendrdn en todo caso el cardcter de Derecho necesario
minimo indisponible, pudiendo ser mejoradas y desarrolladas en los convenios
colectivos”. Es decir, la negociacidn colectiva se configura en el ambito preventivo como

un desarrollo complementario de la legislacion.
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Sin embargo, en la practica, écumple esta funcion? A lo largo de este bloque
trataremos de determinar si la negociacién colectiva aprovecha las posibilidades que le
otorga la norma legal de mejorar sus disposiciones, y adaptar su contenido a las

necesidades especificas del ambito de aplicacion de los convenios colectivos.

La importancia que la negociacidn colectiva puede llegar a tener en materia de
prevencion de riesgos en el trabajo es evidente por distintas razones: por ser el
instrumento a través del cual han de regularse las condiciones de trabajo en un ambito
concreto, porque es la via idénea para adaptar las condiciones generales de seguridad y
salud en el trabajo a las caracteristicas del sector de la produccién o de la organizacién
empresarial en el que sera de aplicacion, ya que son los sujetos negociadores del
convenio quienes mas conocen las necesidades en materia de prevencién de riesgos en
su ambito de negociacidn; y, ademads, porque la duracidén temporal del convenio
favorece una proteccion actualizada de la seguridad y la salud, en la medida en que
permite adecuar las medidas de prevencion de riesgos a los cambios operados en el
sistema productivo, a las innovaciones tecnolégicas implantadas e incluso a la aparicion
de nuevos riesgos producidos como consecuencia de los cambios operados en el

tradicional sistema de produccion.

“El convenio colectivo deberia ser una oportunidad empresarial, porque
todo lo que sea promociodn de la salud, de las condiciones de trabajo, va a
repercutir positivamente también de cara a la economia, etc. Son una

oportunidad”

Entrevista docente universitario

“El convenio puede ser una pieza clave para abordar temas como la
promocion de la salud durante toda la vida laboral de las personas

trabajadoras, la vigilancia de la salud, la importancia de la evaluacion de
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riesgos dentro de los puestos de trabajo en cada una de las empresas,

”

etc.

Participante Focus Group

“Los convenios son una buena herramienta, no obstante, por intereses
diferentes, se utiliza lo menos posible, simplemente se busca salvaguardar

las cosas genéricas que la ley te permite”
Participante Focus Group

“Creo que los convenios tenian que tener mds papel en materia de
prevencion de riesgos, que a dia de hoy no la tienen. La negociacion
colectiva seria una buena oportunidad para concretar esa generalidad de
la ley. A dia de hoy, creo que los agentes sociales y empresariales no estdn
preparados para sentarse a hablar de prevencion, ni del factor edad, ni

del envejecimiento, por la falta de especializacion.”

Entrevista Profesional del Derecho

Del estudio realizado, se constata un sentimiento de esperanza y confianza en la
negociacion colectiva, como medio idéneo para suplir las carencias que se presentan a

nivel normativo.

Sin duda, en la linea de las manifestaciones recogidas, observamos la
importancia de la negociacion colectiva como instrumento paliativo de las limitaciones
gue se observan en la regulacién convencional de la prevencidn de riesgos. Y entre todas
ellas, resulta esencial valorar la importancia del convenio colectivo y de las mesas de
negociacién para romper la brecha normativa que se puede generar en situaciones de

ultraactividad de los convenios colectivos, y la directa afectacion que pudiera ésta tener
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en el ambito de las obligaciones de los agentes sociales y empresariales a nivel

preventivo.

BLOQUE IV. Recomendaciones y propuestas de actuacidn para mejorar los marcos
legislativo, politico y convencional, de forma que sean capaces de dar respuesta a los
retos y oportunidades que se plantean. Finalmente, en el estudio cualitativo debiamos
recabar opiniones de las personas expertas en la materia sobre propuestas o
recomendaciones para la implantacion y desarrollo de lineas de actuacion y medidas
para potenciar un mejor desarrollo normativo y convencional, que pueden dar pautasy
servir de base a los negociadores para que puedan retomarlas en sus convenios

colectivos.

“Se necesitan ayudas, porque si para el empresario supone un coste

elevado, buscard simplificar y poner los medios justos y necesarios”

Participante Focus Group

“La administracion debe implicarse mds, debe tomar medidas adecuadas
y que se adapten a la realidad, porque si no se adaptan a la realidad, se

tiende a eludir el cumplimiento de la norma”

Participante Focus Group
“La adopcion de politicas que promuevan el envejecimiento saludable

deben estar dentro de la estrategia de la empresa”

Participante Focus Group
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11-. Conclusiones

1. La negociacion colectiva sectorial de la Comunitat Valenciana ha

cumplido, en lineas generales, una funcién meramente declarativa.

La practica mayoria de convenios colectivos no prevé en su contenido ningln
tipo de referencia al fendmeno del envejecimiento de la plantilla productiva, en general,
ni a las medidas paliativas que en el marco de la prevencidn de riesgos se podrian llevar
a cabo. La totalidad de las cldusulas analizadas se refieren a la materia remitiéndose, sin
mas, a la legislacion aplicable en materia de acceso a la situacion de jubilacidn,
anticipada en su mayoria, o bien simplemente realizar declaraciones retéricas sobre la
importancia de la prevencion de riesgos laborales. Previsiones de ese tipo tienen sentido
cuando la normativa legal y reglamentaria es muy detallada, pero lo cierto es que existen
espacios importantes y, sobre todo, no cubiertos, en los que la negociacién colectiva

podria ganar protagonismo.

Muy pocos convenios colectivos se refieren a los planes de prevencidon y
evaluaciones de riesgo, no habiéndose negociado una estructura minima del contenido
de los planes de prevencidn o incorporado en los convenios colectivos planes integrales
de prevencion. Y en los que se hace referencia a ellos, simplemente se remiten, sin mas,

a su futura elaboracién en el marco legal.

Casi inexistentes son también los convenios colectivos que se refieren a los
sistemas de prevencion, debido también, en parte, a que se trata de una materia
tradicionalmente vinculada o contenida en los convenios de empresa. No obstante, ello

no impide un desarrollo convencional en una serie de aspectos, como pueden ser:

1) los criterios para la determinacion de los medios personales y materiales de

los servicios de prevencidn propios;
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2) los criterios para la determinacion de las personas trabajadoras designadas,
en su caso, por el empresario para llevar a cabo actividades preventivas, su clasificacion
profesional como prevencionistas y el tiempo y los medios a disponer para el

desempefio de su actividad (DA 72 del Reglamento de los Servicios de Prevencidn).

3) Por otro lado, resulta anecddtica la alusion en los convenios colectivos a la
constitucién de servicios de prevencion mancomunados, los cuales serian de gran

utilidad para las Pymes.

4) También son escasos son los convenios colectivos que se refieren a la

formacidén continua de las personas trabajadoras o de sus representantes.

2. La falta de mecanismos que aseguren la transmision del conocimiento a

través del relevo generacional puede acrecentar diferencias en la sociedad.

En la sociedad de la informacion y del conocimiento se estd produciendo un
avance a pasos acelerados de las tecnologias, las cuales estdn teniendo una gran
repercusidon en la sociedad, que ya no se puede entender sin estos medios. En este
contexto observamos que estos avances tecnoldgicos no estan llegando de la misma
manera a todas las personas. En este sentido existen dos tipos de brecha digital: la
primaria y la secundaria. La primaria hace referencia a esa desigualdad en cuanto al
acceso a las TIC entre ricos y pobres; en cambio, la brecha secundaria hace alusion a la
desigualdad de competencias y habilidades al acceso de las TIC; esta segunda categoria
es la que nos interesa, pues es donde se alude a la brecha digital existente entre las

personas mayores o tercera edad y la poblacidon mas joven.

Por todo ello, los jovenes son considerados como nativos digitales puesto que
nacen con los medios tecnolégicos como parte de su ambiente y de su vida diaria, es
mas, no se imaginan la vida sin estos medios porque han estado siempre relacionados

con ellos. En cambio, las generaciones mas antiguas nacieron en una época donde la
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comunicacion estaba muy limitada, estando acostumbrados a relacionarse cara a cara.
En definitiva, han vivido sin estos medios y ahora se ven en la necesidad de adaptarse a

ellos, ya que para cualquier gestidn de la vida diaria son necesarios.

Este perfil multidimensional que define la brecha digital pone de manifiesto que
se trata de un fendmeno que no es facil de corregir. A pesar de ello, es necesario
disminuir las diferencias para que todas las personas participen de ellas. Las TIC nos
ofrecen grandes oportunidades para todos los colectivos de la sociedad,
independientemente de la edad que tengan, pero es necesario conocer las necesidades,
intereses, inquietudes y posibles limitaciones de todos los ciudadanos para acercarlas a

ellos.

Las personas mayores son las que mas sufren estas diferencias
intergeneracionales, puesto que su entrada al mercado laboral fue de forma muy
temprana, incluso algunas veces sin tener una cualificaciéon académica al respecto. Esto
conlleva que su experiencia y antigliedad en el mundo laboral sea mucho mayor que la
de las nuevas generaciones. Lo que mas se valora de los mismos son sus conocimientos

practicos y su dilatada trayectoria en el mercado profesional.

Todo esto supone que ambos colectivos sociales se vean obligados a
interrelacionarse con el fin de que los mas mayores puedan adaptarse al cambio de
modelo, con la consecuente implantacidn de las nuevas tecnologias en el ambito laboral
y lo mas jévenes puedan nutrirse de la experiencia y de los conocimientos adquiridos a
lo largo de la vida de aquellos de mas edad. En ambos casos, se requiere disposicion,
motivacion, formacién y habilidades y competencias necesarias, es decir, capacidad de

reciclaje profesional.

Por otra parte, el derecho a la formacion profesional y el deber de buena fe
imponen al empresario la obligacién de hacer lo “razonablemente” posible por adaptar
a la persona trabajadora a su nuevo entorno de trabajo, lo que sélo puede valorarse en

cada caso concreto. Ello no implica que el “curso de reconversion o de
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perfeccionamiento profesional” previsto en el art. 52 b) ET sea obligado para el
empresario, aunque si lo serd si es objetivamente necesario para que la persona

trabajadora adquiera la capacitacién necesaria.

Como se ha visto, en las pequefias empresas la formacidn profesional suele
producirse en el puesto de trabajo, de manera que existira una cierta tendencia a evitar
los procesos formales; no obstante, en el caso de la innovacién tecnolégica, seria
conveniente contar en el seno de las empresas personas dispuestas a transmitir la
informacién. Por otra parte, las personas de menor edad son los que tienen un mayor
conocimiento y manejo sobre las nuevas tecnologias, sin embargo, no gozan de la
experiencia laboral que muchas veces les es requerida. Las nuevas generaciones
disponen de un mayor nivel de formacién, lo que conlleva, por el contrario, que su
incorporacion al mercado laboral se produzca de forma tardia, habida cuenta de su poca

experiencia.

Todo ello propicia que, en la actualidad, se produzcan notables diferencias
generacionales en la integracion en el mercado de trabajo, pero dichas diferencias
pueden ser empleadas por las empresas como una ventaja competitiva. En este sentido,
las personas mayores pueden compartir su experiencia laboral con los mas jovenes,
mientras que éstos pueden realizar una labor de ensefianza y acompaifamiento en el
uso de las nuevas tecnologias para, de ese modo, encontrar un encaje en el conjunto

organizativo empresarial para todas las personas.

A menudo los jévenes son objeto de una consideracion desproporcionada por su
competencia digital, lo que, con frecuencia, les situa en el papel de tutores tecnoldgicos,
ya sea individualmente o como colaboradores en condiciones de igualdad con las
personas mayores. Sin embargo, la opcidn primordial seria aquella en la que exista una
relacion polifacética en la cual los miembros de ambas generaciones realicen
contribuciones significativas y de forma reciproca. Esto supondria que los jévenes

guiaran la educacion tecnoldgica mientras que las personas mayores contribuyeran
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aportando su experiencia laboral. El éxito se basa en tener objetivos comunes y

reciprocos.

3. Aparicién de factores de riesgo en personas de mas edad: la resistencia al

cambio.

Mientras que los avances tecnoldgicos han sido cada vez mas frecuentes y
drésticos, las personas somos casi idénticas en nuestras motivaciones, frenos y habitos
de comportamiento. Por este motivo, es importante tener en cuenta que, en el fondo,
las personas siguen los mismos patrones de comportamiento con independencia de su
entorno. Todos estos cambios tecnoldgicos no solo conllevan problemas técnicos, sino

también problemas humanos y sociales.

Esta gestion del control de la actividad laboral puede provocar un sentimiento
primario de rechazo, propiciando la aparicion de actitudes negativas frente a la

implantacion de la tecnologia, y ello, por una serie de razones:

e La primera de ellas es por interés propio. A las personas les preocupan mucho
mas los beneficios en su situacion individual, que en el dmbito colectivo o de
negocio. Para combatir este efecto es importante que las personas afectadas
entiendan que el cambio se hace para mejorar individualmente, aunque a corto
plazo no se vea.

e Lasegundarazén es por problemas de comunicacidn, ya sea porque haya habido
un defecto o un exceso en lo que se ha transmitido al equipo. Por ello, una
correcta comunicacion y formacidn es necesaria en todo proceso de
implementacion.

e Latercerarazon es mas dificil de combatir, ya que tiene que ver con las personas
gue sienten aversion al cambio. Se suele focalizar en un perfil laboral con escasa
cualificacion, inseguro y que tolera muy mal cualquier modificaciéon en su

dinamica de trabajo habitual.
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Para paliar este efecto, las empresas deben ofrecer la formacién necesaria de
forma empadtica, comprendiendo en todo momento la dimensién del cambio que
pretende implantarse. Las personas agradecen sentirse parte del proceso de cambio, y
gue se cuente con ellas para gestionarlo. Ello ayuda a que, llegado el momento, la
posible resistencia al cambio sea mucho menor. Por ello, es importante comunicar y
trasladar al personal afectado los beneficios de su implantacidn en todos los aspectos:
ahorros de tiempo en la ejecucién de tareas, incremento de la productividad vy, en

consecuencia, beneficios econdmicos, proteccion de la informacion, etc.

Es una realidad las caracteristicas de nuestro mercado de trabajo, con una
poblacién activa ciertamente envejecida y un tejido empresarial que se sitta al inicio de
la cadena productiva, es decir, que introduce poco valor afiadido al producto final. Por
ello, en su practica mayoria, las personas estan acostumbradas a herramientas
tradicionales y métodos de trabajo poco complejos, y en consecuencia, presentan
dificultades para cambiar sus metodologias. La digitalizacién puede modificar sus tareas
rutinarias o puestos de trabajo, exigiéndoles un nivel de complejidad mayor. Sin
embargo, como se apuntaba, esta reticencia se puede eliminar explicando claramente
los beneficios de las soluciones tecnoldgicas para la organizacién del trabajo (ahorro de
tiempo, simplificacion de tareas, etc.). Una planificacién personalizada de la transicién
en los procesos productivos permitira desarrollar una cultura digital empresarial

sostenible y accesible para todas las personas.

4. Esfuerzo de la negociacion colectiva: adaptacion de las mesas de negociacion
a la nueva realidad demografica. Identificacion de un espacio negociador

especifico.

Como previamente se ha analizado, la actual normativa permite que las
disposiciones referidas a las obligaciones del empresario y de las personas trabajadoras
en materia de seguridad y salud sean susceptibles de negociacidn colectiva, respetando,
eso si, las normas de derecho minimo necesario. Son materias susceptibles de

negociacion convencional, a titulo meramente ejemplificativo, los criterios en materia
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de planificacidn de la actividad preventiva y de la formacidon en materia preventiva, la
proteccion de personas trabajadoras especialmente sensibles a determinados riesgos,
la identificacidn de los riesgos propios de la actividad y su evaluacién, las obligaciones
de las personas trabajadoras en materia preventiva, la constitucién de érganos de

seguridad y salud en el seno de la empresa o sector de actividad, etc.

Sin embargo, observamos como en la practica el desarrollo convencional de las
normas preventivas no es tan habitual, al limitarse a recoger remisiones expresas a la
norma general, sin hacer especial hincapié en esa cultura preventiva que estas normas

podrian recoger.

Es por ello por lo que se detecta que en las mesas de negociacion no se da
especial importancia a la prevencion de riesgos laborales como hito fundamental en las
exigencias de cualquiera de las partes negociadoras. En concreto, no es en absoluto
habitual la existencia de personal cualificado a nivel preventivo, conocedor del sector,
en la negociacion de una norma convencional. Con ello se pierde, de forma indudable,
una oportunidad magnifica a la hora de cubrir las carencias que la actual legislacién
presenta y adaptarnos a las ya actuales plantillas envejecidas o prédximas a envejecer en
los distintos sectores de actividad, sin necesidad de tener que esperar un desarrollo

normativo de ambito estatal para definir un determinado riesgo.

Por todo ello, se considera necesario la creacion e identificacion de escenarios
especificos de negociacion, que permitan encauzar y dar forma a las necesidades
sectoriales y empresariales, en materia preventiva. De esta forma, se conseguiria una
agilizacién de los pedimentos de los agentes sociales y empresariales, fomentando y
propiciando la especializacion de la seguridad y salud en la negociacidn colectiva frente

al reto demografico al que nos enfrentamos.
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5-. Necesaria actitud proactiva de la administracion publica.

Ante las multiples incégnitas que se plantean sobre cdmo va a soportar el sistema
publico esta situacion demografica, existe una idea en la que todos coinciden, la
necesidad de aunar esfuerzos y contar con la participacion de la administracion publica,

bajo un prisma preminentemente proactivo.

El perfil empresarial valenciano se caracteriza, en su mayor parte, por la pequeia
y mediana empresa. Es indudable que el tamafio de la empresa estd intimamente
relacionado con las posibilidades de implantacion de politicas formativas,
prevencionistas, etc., de forma que las grandes empresas estdn, generalmente, en una
posicién mas favorable, dado que no sélo gozan de un mejor acceso a los recursos
financieros necesarios, sino que ademas los proyectos innovadores pueden conllevar

importantes economias de escala.

En cualquier caso, el desarrollo de la empresa y, por ende, de su plantilla, exige
la adquisicion y desarrollo de nuevos recursos, algo que resulta clave para mantener su
competitividad. Y sin duda, las pequefias empresas experimentan dificultades para

desarrollar internamente algunos recursos.

Es en este marco, donde se observa la necesidad de una labor de colaboracion
entre las Administracion Publicas y las Pymes con una finalidad basica: potenciar el
mantenimiento y la creaciéon de empleo, a través de vias de financiacion especificas para
la implantacién de politicas internas de recursos humanos, asi como dotar a este tipo de
empresa de los mecanismos necesarios y suficientes para garantizar, de forma

estructural, la cultura preventiva. Se trata de una compleja colaboracion.
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6-. Esfuerzo colectivo: la importancia de la educacidn en cultura preventiva e

igualdad de género.

Para conseguir el cambio de percepcidn de la prevencion de los riesgos laborales
es necesario realizar una integracidn de la cultura preventiva en todos los ambitos de la
sociedad, incluido el educativo. Para alcanzar este fin, se debe tratar la prevencién como
una materia que se asume de manera cotidiana, formando y educando en actitudes y
valores para crear habitos que permitan interiorizar la importancia de la seguridad y la
salud en el trabajo, asi como en el resto de ambitos de la vida. Si el objetivo final es
promover una cultura preventiva eficaz debemos comenzar por su vivencia real y

practica desde los estadios educativos iniciales.

En este sentido, resulta vital que las personas, a lo largo de todo su desarrollo
educativo, adquieran una percepcién y actitud real frente al riesgo, para tener una vision
del mismo que les permita afrontarlo de manera segura y responsable. Esto es, debemos
integrar la prevencion en su comportamiento diario para promover cambios y

comportamientos sociales de gran calado.

A tenor de lo dispuesto en el articulo 5.2 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales
“las administraciones publicas promoverdn la mejora de la educacion en materia
preventiva en los diferentes niveles de ensefianza...”, es innegable la importancia que el
sistema educativo presenta, como transmisor y garante de una formacién eficaz que
permita promover una cultura preventiva adecuada. Y ello, evidentemente, tendra que
realizarse de forma paulatina y adaptada a cada uno de los niveles formativos, pudiendo
definir en un nivel basico e inicial la divulgacion de los valores, es decir, asentar las bases
que, en etapas educativas posteriores permitan profundizar en aspectos concretos, a
través del desarrollo de acciones practicas que trasladen al alumnado una percepcién
real del riesgo al que se enfrenta, logrando asi un cambio en su visién de la importancia
de la prevencidn, y no entendiéndola como un ente abstracto y alejado de su propia
realidad.
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En este sentido, es indudable que la prevenciéon de riesgos es algo no vinculado
necesariamente al mundo empresarial, sino que sobre la misma debe existir un interés
general, y ese interés debe proyectarse en todo el desarrollo formativo de cualquier
persona, no Unicamente cuando las personas acceden al mercado de trabajo.

Para lograr ese objetivo, como se adelantaba, el sistema educativo debe sustentarse en

tres pilares basicos:

1. Valores y actitudes para integrar la prevencién de riesgos en el dia a dia de las
personas.

2. Recursos en los centros educativos, que permitan fomentar la participacién y
despertar el interés de los alumnos por los contenidos y actividades relacionadas
con la seguridad.

3. Potenciar el aprendizaje activo en materia preventivo.

Y Unicamente haciendo especial hincapié en ello, lograremos que las personas
puedan conocer el alcance e importancia de la prevencion de riesgos laborales,
disminuyendo el riesgo de accidentes u otros incidentes una vez se incorporen al

mercado laboral.

A su vez, esta necesidad de educar en prevencién debe ir acompafiada de una
ruptura de la brecha existente en cuanto a la tradicional diferenciaciéon de tareas,

funciones y profesiones adjudicadas a mujeres y a hombres.

Histéricamente, ha sido una realidad innegable que hombres y mujeres
tendieran a ocupar distintos puestos de trabajos en el mercado laboral, es la conocida
segregacion ocupacional entre géneros, que consiste en la concentracién
desproporcionada de mujeres en cierto tipo de ocupaciones y de hombres en otras. Y

esta diferenciacion ha propiciado y fomentado estereotipos socio-laborales, que han
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considerado que algunos tipos de trabajos son mas apropiados para las mujeres que

otros, y viceversa.

En concreto, las mujeres han tendido a prestar servicios en sectores de
asistencia, educacion y servicios, mientras los hombres han predominado y predominan
en el sector industrial. E incluso cuando mujeres y hombres realizan el mismo trabajo,
suele haber diferencias en las tareas a realizar. Reiteramos, histéricamente, las mujeres
han accedido a carreras laborales sociales y educativas, llegando a sentirse

infravaloradas en el acceso a otro tipo de sectores.

Dicha segregacidn influye considerablemente en la exposicion a los riesgos en el
trabajo y, por tanto, en las consecuencias para la seguridad y salud. Es por ello por lo
gue se debe realizar una labor de concienciacién y educacién a toda la sociedad a fin de

erradicar esta brecha que aln sigue presente en todos los sectores de nuestra sociedad.

La forma mas eficaz de abordar la desigualdad entre mujeres y hombres es
mediante la confeccién de un sistema educativo en el que la igualdad se erija como un
elemento transversal, presente en todos los estadios educativos, ya que a través de la
educacion se pueden llegar a cuestionar los roles de género asignados social e
histéricamente a las personas segln su sexo, visibilizando las desigualdades y

combatiéndolas.

12-. Recomendaciones y propuestas en materia de gestion de la edad dirigidas
a las Administraciones Publicas, partes negociadoras de convenios colectivos y

empresas.

En efecto, una buena parte de la solucién frente al envejecimiento vendra por la
actitud que frente al tema adopten las propias empresas, asi como de las politicas
publicas que se lleven a cabo al respecto. Las reticencias actuales para asignar ciertos
trabajos, contratar o dedicar recursos a la formacién de personas trabajadoras de edad
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estan basadas mas en creencias y estereotipos culturales que sobre hechos contrastados

por la evidencia empirica.

Si bien, siendo una realidad que el envejecimiento genera una serie de
problemas que afectan a la capacidad de trabajo, sobre todo a nivel fisioldgico (vision,
audicion, aparato motor), también lo es que a nivel cognitivo no existen cambios
significativos o que la propia edad supone un importante bagaje de experiencia que, en
muchos casos, hace de la persona trabajadora una experta en la materia, capaz de
encontrar estrategias adecuadas y de suplir ciertas carencias generadas por el
envejecimiento natural. Es por esto que es importante ofrecer a las empresas
informacién acerca de los procesos psicolégicos y fisiolégicos del envejecimiento, con el
fin de desterrar estereotipos y proporcionar informacion veraz sobre el problema que

permita tomar las medidas adecuadas.

Se plantean asi las siguientes medidas tendentes sobre la gestion de la edad.
Todas las propuestas que enumeraremos a continuacion tienen su origen,
principalmente, en las distintas entrevistas y Focus Group celebrados en el marco del
presente Estudio, existiendo, en la mayoria de los casos, un amplio consenso en todos

los ambitos -académicos, empresarial y técnico- de la urgente necesidad de abordarlas.

1. Politicas preventivas que permitan la adaptacion de puestos de trabajo.

Es necesario integrar en la gestién de la empresa el aumento progresivo de la
edad media de las personas trabajadoras y la correspondiente evolucidon de sus

aptitudes psicofisioldgicas.

En ocasiones son las propias condiciones de trabajo las que hacen vieja a la
persona trabajadora, mas que el declive de las capacidades de ésta, por ello, se hace

conveniente redisefiar, cuando sea posible y viable técnica y econédmicamente, los
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puestos de trabajo de forma que se adapten a las caracteristicas de las personas
trabajadoras de edad. Si bien, esta medida requerira del esfuerzo e implicacién de todos
los agentes sociales y de la propia administracion, puesto que al final, su propio
beneficio redundara a favor del propio sistema publico, pues esta medida no sélo haria
posible que la persona trabajadora siguiera mds tiempo en el puesto, sino que
contribuiria a preservar su salud, lo que reduciria el uso del sistema de salud vy, por

consiguiente, el coste que ello implica.

El andlisis de las aptitudes de las personas trabajadoras constituye uno de los
elementos de integracion de los recursos humanos en el desarrollo de un proceso
industrial siendo su finalidad el asegurar la adecuacion de los puestos de trabajo a las
caracteristicas de la poblacion. Este andlisis permite comparar las categorias de
aptitudes con las categorias de puestos. Los pasos necesarios para el desarrollo de una

correcta adaptacion de los puestos de trabajo son:

e Estudio de las aptitudes globales de la poblacién.

e Adecuacién entre las aptitudes de las personas trabajadoras y las exigencias
del puesto.

e Estudio de las aptitudes que exigiran los puestos de trabajo en el futuro.

e Comparacidon entre las exigencias de los puestos actuales y las exigencias
previsibles.

e Flexibilidad del personal basada en la formacién y el reciclaje permanente. La
gestion preventiva debe, por tanto, tener en cuenta la programacion de las
acciones formativas necesarias y el problema de la no transmisién del "saber
hacer" adquirido por la experiencia, que puede perderse si no hay renovacién de

mano de obra.

La adaptacion del trabajo puede operar a nivel individual o colectivo.
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A nivel individual, consiste en dar soluciones concretas a las necesidades particulares de
una determinada persona trabajadora. Se trataria de encontrar, de entre los puestos de
trabajo existentes, aquél que mejor se ajuste a los problemas de salud y capacidad de
trabajo reducida de una persona concreta, o bien a establecer horarios de trabajo
particulares, pausas. En este caso, seria la propia empresa quien, en funcién de sus
posibilidades, decida qué medidas pueden establecerse, en su caso. Podemos hablar,
por ejemplo, del redisefio de los puestos de trabajo (reduccién del esfuerzo fisico,
redistribucion de tareas...), de la implantacién de las nuevas tecnologias que permitan
mejorar las condiciones de trabajo, etc. Si bien, lldmese la atencién sobre la inversiéon
que, en el mundo de la Pyme, este tipo de practicas puede implicar. Para lograr el
objetivo final de este tipo de medidas, resultard necesario, la implicacion de las
administraciones, a través de mecanismos que potencien y permitan a las empresas la

puesta en marcha, como politicas integrales y estructurales, de este tipo de medidas.

A nivel colectivo, una manera, por ejemplo, de ir profundizando en su consolidacién,
desde un prisma colectivo y general, seria la del establecimiento de politicas pensadas

a largo plazo de mejora de las condiciones de trabajo.
2. Promocidn y prevencion de la salud.

Muchos de los problemas del envejecimiento estan intimamente ligados a los de
salud. Por ello, las personas expertas sugieren actuar tanto a nivel primario como
secundario. En el nivel primario se trataria de que cada persona trabajadora tuviera la
responsabilidad de cuidar por su salud, manteniendo sus capacidades funcionales en el
mejor estado posible, realizando actividad fisica, controlando sus habitos y su estilo de
vida, etc. Esto exigiria campanas publicas de sensibilizacidn, concienciacién y formacién.
Al nivel secundario, hablariamos de la vigilancia del estado de salud de las personas
trabajadoras, sobre todo, de aquellas con trabajos con altas demandas fisicas y mentales

y de aquellas con mas de 45-50 afios.
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En un caso o en otro, se requeriria llevar a cabo una labor de formacion e
informacién a las personas trabajadoras en materia de seguridad, salud y prevencion;
garantizar la vigilancia de la salud periddica y recurrente a partir de una determinada
edad; generar examenes de habilidad y capacidad para el trabajo, cuando ello sea
posible, con énfasis especial en la identificacidon de la habilidad suficiente o no para el
trabajo diario.

Se trataria, en definitiva, de poder identificar los primeros signos y sintomas de
decremento de la habilidad para el trabajo, dando lugar a una rehabilitaciéon y toma de
medidas oportunas temprana, con intervencién de los sistemas publicos de salud. Esta
medida implicaria, asimismo, la necesidad de reforzar el papel de los y las médicos de

empresa, figura que actualmente solo ostentan las grandes empresas.

Como medidas paliativas para aquellas personas de mayor edad que no puedan
o quieran salir del mercado del trabajo, se podrian plantear medidas de flexibilidad
laboral: adaptacién de jornadas, tiempos de descanso, etc. en definitiva, se trataria de
adaptar las condiciones de trabajo a las caracteristicas de las personas trabajadoras que
conforman la plantilla, con la Unica finalidad de lograr el equilibrio productivo y humano,
ya que un mejor estado de salud de las personas redunda en beneficio de la propia

organizacion.
3. Papel del médico de empresa.

Respecto al papel de las personas médicos en la empresa, ya avanzabamos como
esta figura puede conseguir obtener un papel esencial en la identificacidn de los riesgos
de la plantilla de la empresa, pues el envejecimiento de la poblacién laboral supone en
si mismo un reto para la organizacién de las empresas. La escasa informacidn de que se
dispone todavia sobre las transformaciones que se dan en las personas trabajadoras con

la edad hacen que, normalmente, las decisiones se tomen en base a una serie de
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prejuicios que no tienen base cientifica: por ejemplo, puede pensarse que no es rentable

formar a quienes tienen mds de 50 afios.

El papel del médico/a de empresa puede cambiar, pues su posicion le permite
participar activamente en las decisiones de la empresa, en base a sus conocimientos
sobre la plantilla y como experto en salud laboral, pudiendo tener una importancia
decisiva en la prevencion y gestion de situaciones de cambio. A partir de sus entrevistas
con las personas trabajadoras el médico dispone de numerosos datos individuales en
relacién con la salud de las mismas y también de aspectos relacionados con la situacién
de trabajo. Estos datos, ya significativos a nivel individual, cobran especial interés si se
elaboran a nivel colectivo ya que este tipo de explotacidn permitird realizar un analisis

de la poblacién de la empresa.

La correlacién de los datos que obran en poder del servicio de medicina de
empresa con otros datos que constan en el departamento de personal, tales como
formacion inicial, cualificacién, promocidn, etc. y otros que se refieran a la situacién de
trabajo (caracteristicas del puesto, de la tarea, etc.) pueden dar una informacién muy
util en el momento de tomar decisiones tanto en el plano de la concepcidon del trabajo
como en la gestién de recursos humanos. Disponer de datos sobre el envejecimiento de

una poblacidn de las personas trabajadoras permite anticiparse a los problemas.

Sin embargo, tal y como se avanzaba antes, es una realidad que no todas las
empresas cuentan con la implantacién de esta figura en el seno de sus estructuras, por
lo que, podria ser una buena herramienta la posibilidad de generarla, en determinados
sectores de actividad, de forma que todas las empresas puedan acceder, compartir vy,
en definitiva, hacer uso de la labor de la figura del médico de empresa. Resulta evidente
gue la implantacion de este tipo de medida requerird el apoyo de las instituciones

publicas.
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4. Formacion y entrenamiento.

Una de las creencias erréneas que alimentan las reticencias a invertir en
formacién para las personas trabajadoras de edad es que éstas encuentran dificultades
en el aprendizaje. Lo mas habitual es que estos problemas de aprendizaje residan, mas
gue en las propias capacidades del adulto, en un mal disefio de los métodos
pedagdgicos. La formacion de las personas trabajadoras adultas implica: practica,
relacionada en la medida de lo posible con el trabajo realizado hasta el momento y debe
permitir la participacidn activa. Para ello, seria conveniente tratar de incrementar los
niveles formativos con el fin de reducir la brecha intergeneracional de la que
previamente se hablaba, disefiando en todo caso métodos pedagdgicos especialmente

dirigidos a la formacién profesional de las personas trabajadoras adultas.

En el seno de las empresas, seria conveniente, en la medida de lo posible, llevar
a cabo con cierta periodicidad una revision y evaluacion de los programas de formacion
con el fin de buscar su adaptacion, tanto a nivel de contenido y método, a los nuevos

cambios en las condiciones de trabajo.

5. Establecimiento y ajuste de planes de carrera

Otra medida que podria adoptarse en el seno de las empresas seria la de revisar
y ajustar, a todas las franjas de edad, los planes de carrera, sea cual sea la fase de la vida
laboral en la que se encuentren. Puede ser especialmente interesante como politica de
recursos humanos la de generar incentivos en el desarrollo profesional alrededor de los
45-50 afios. Esto supondria el establecimiento de sistemas de formacion, promocién

profesional, adecuacién persona-puesto, etc.

130

BY GENERALITAT

N VALENCIANA
\\\ ALE AN F

Institut Valendia de
Seguretat i Salut en el Treball



6. Cambios en la organizacion y condiciones del trabajo.

Cambiar las condiciones de trabajo es, por una parte, cambiar la organizacion vy,
por otra, reducir o evitar un gran nimero de riesgos para la salud de las personas
trabajadoras, y por tanto, reducir el envejecimiento "producido". La transformacién de
las condiciones de trabajo sélo puede hacerse a través de un proceso global que
concierne a la vez a la organizacién de la produccién y a la formacidn del personal. La
introduccidon de nuevas tecnologias debe llevar a reducir las tareas repetitivas y debe
ofrecer posibilidades de desarrollo a nivel horizontal: enriquecimiento de tareas, trabajo
en equipo, polivalencia, ampliacién de tareas, etc. En definitiva, y con caracter general,
la "gestidn preventiva de la edad" consiste en aplicar medidas a toda la poblacién de la
empresa desde la perspectiva del envejecimiento de su personal: mejora de las
condiciones de trabajo y adaptacién de la organizacién del trabajo, cuando sea posible,
fomento en la insercidn de politicas de prevencién y promocién de la salud, etc.

Es necesario promover acuerdos de todos los colectivos implicados a fin de generar una

conciencia empresarial sobre la prevencion.

7-. Potenciar la informacion y formacidn de las personas trabajadoras, a través
de la simplificacion de los contenidos en materia de prevenciéon de riesgos

laborales.

Los derechos de las personas trabajadoras a la informacién y a la formacién en
materia de prevencidn de riesgos laborales son elementos sustanciales del derecho a la
proteccion de su salud en el trabajo, y por tanto, del correlativo deber de proteccién

que ostenta la empresa.

Son requisitos inexcusables para la integracion efectiva de la prevencién en la

actividad de las personas trabajadoras, puesto que funcionan como un ultimo eslabén
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de la cadena integradora que comienza con el compromiso de la direccién, y que no se

puede quebrar, ya que de otro modo resultaria ineficaz.

La informacién que se debe proporcionar debe ser realizada de forma concreta,
agil y sencilla, y debe ser asumida por la persona trabajadora de forma taxativa. Para
lograr una correcta gestidon en el intercambio de informacién y lograr interiorizar la
misma, es necesario cuidar la estructura de la informacién que se proporciona,
favoreciendo su brevedad, asi como, adaptando el lenguaje a los destinatarios del
mismo. La idea se centra en seleccionar y adaptar los mensajes bdsicos que
proporcionan, de forma que resulte indubitada la informacién que en materia
preventiva se traslada: por ejemplo, un manual de instrucciones o una hoja de datos de
productos peligrosos, realizando una mayor accesibilidad hacia las personas
trabajadoras. Asimismo, es importante dotar de suficiente importancia en el seno
empresarial a los érganos de representacion, de forma que, se potencie la canalizacién

de la informacién en materia preventiva, tanto de forma horizontal, como vertical.

De esta forma, y garantizando el acceso a la informacién en materia preventiva,
considerandola como un eje implicito de cualquier relacion laboral, resultard mas agil la
formacién a las personas trabajadoras, y todo ello, con el objetivo capacitar al empleado
o empleada para desempeiiar su puesto o funcion, sin riesgos o minorando los mismos,
siguiendo las instrucciones de la empresa y empleando los medios puestos a su

disposicion.
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8-. Fomento de la participacion de las personas que ocupen el cargo de
delegado de prevencion y de las propias personas trabajadoras en la toma de

decisiones desde la perspectiva de igualdad de condiciones.

Otro de los objetivos que se debiera fomentar en el seno de las relaciones de
trabajo es el de la participacion de los representantes expertos en la materia en el marco

de la cultura preventiva empresarial.

Se requeriria reconocer la figura de los miembros de los comités de seguridad y
salud y/o de los delegados de prevencidn, cuyas funciones y competencias permitirian
concebir el proceso preventivo como un proceso social y técnico, en el que el
conocimiento técnico ha de complementarse con el conocimiento derivado de la
experiencia de la actividad de la empresa, del conocimiento de las personas

trabajadoras y sus representantes, y de la direccidén y sus representantes.

Asi las cosas, y con el objetivo de interiorizar la cultura preventiva en el seno de
las relaciones de trabajo, se requeriria que la labor de los delegados de prevencidn fuese
mas amplia, con capacidad de participacion en la identificacidon de los riesgos y en los
aspectos de la implementacién de las medidas de proteccién en la empresa. Esto es,
otorgarles la capacidad de proponer la eleccién de las metodologias y desde el disefo
de la obtencion de la informacidn hasta el seguimiento de la planificacion de las medidas

preventivas.

En este sentido, para realizar de forma efectiva sus funciones se deberd
proporcionar a las personas trabajadoras, como hemos expuesto, y a los delegados de
prevencion una formacion suficiente y adecuada para poder ejercer sus funciones,
formacién que necesariamente debe ser auténoma, para asi disponer de mecanismos

efectivos de participacién en el control y seguimiento de la actividad.
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Y todo ello, relacionado con la perspectiva de género en el seno de las relaciones
laborales, en tanto en cuanto, sera a través de la definicidon e implantacion de este tipo
de figuras, dotandolas de suficiente entidad, cuando se podria conseguir una mayor
implantacion de la prevencién de riesgos, en identidad de condiciones. Las mujeres y los
hombres deben asumir de igual forma este tipo de compromisos, por ello las estrategias
de fomento deben estar adoptadas para ambos colectivos a fin de conseguir la atracciéon
y el compromiso de ambos géneros, pues Unicamente con una participacidn paritaria se
potenciard una verdadera participacién global en el marco empresarial, sin realizar

distinciones y generar conciencia entre todas las personas trabajadoras.

9. Promocidn de acuerdos de todos los colectivos implicados a fin de generar

una conciencia empresarial sobre la prevencién.

En los ultimos tiempos se ha instalado en el debate sobre la mejora de las
condiciones de trabajo el concepto de cultura preventiva, entendida ésta como el
compromiso por la seguridad, la salud, el bienestar de todas las personas trabajadoras
de una empresa. Si implementamos una correcta cultura preventiva en nuestra
organizacién, dejaremos de tratar de forma dispersa la prevencidon de riesgos,
consiguiendo que el esfuerzo y los resultados que se obtengan, perduren en el tiempo.
Y para ello, esta cultura preventiva debe construirse sobre la base de cinco pilares

fundamentales:

a) Potenciar las creencias positivas sobre la salud, dando extrema

importancia a los riesgos, accidentes, enfermedades y medidas preventivas.
b) Implementar una actitud proactiva en todo el organigrama de la empresa.

c) Desarrollar tareas que promuevan el trabajo colectivo, incluyente,

responsable, solidario y saludable.

d) Adoptar nuevas conductas, con el objetivo de concienciar.
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e) Identificar en el seno empresarial de forma clara y pormenorizada los
intereses, las normas, los valores y los patrones de comportamiento de los
miembros de la organizacion y las practicas de trabajo seguras y propicias para

la salud.

Y con ello, se conseguirda el fortalecimiento de las relaciones laborales,
favoreciendo un clima de trabajo pacifico. No obstante, nos enfrentamos ante un reto
muy complicado puesto que cambiar pensamientos o formas de actuar generacionales
es una tarea ardua y todos los agentes encargados de hacerlo (administracion, direccion,
personas trabajadoras, técnicos, etc.) requieren de un elevado nivel de coordinacion.
Por ello, es vital que todos estos actores estén concienciados y den ejemplo continuo
para poder crear y fomentar dicha cultura dentro de la organizacidn, ya sea publica o
privada, de forma que participen en todas las actuaciones que tengan que ver con la
seguridad y salud en su organizacién; y fomenten la implantacién, premien Ia

implicacion y la creatividad en la aplicacién o desarrollo de dichas medidas.

La integracidn en la sociedad de ese compromiso global de cultura preventiva
debe pasar por el conocimiento de la misma, y solo serd posible si por parte de la
sociedad se unen esfuerzos y compromisos de lucha por la cultura preventiva, a fin de
mejorar la prevencion de riesgos laborales y la seguridad y salud de las personas

trabajadoras.
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