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PRIMERA PARTE

EL ENVEJECIMIENTO SOCIETAL:
CONSECUENCIAS SOCIALES

Y ECONÓMICAS





l. EL ENVEJECIMIENTO SOCIETAL

En los años setenta es forzoso rendirse a la evidencia: el baby­
boom ha terminado. Tanto en el caso de que se celebre este hecho en
nombre de la solidaridad con el tercer mundo y la lucha contra la su­
perpoblación, como que se lo deplore en nombre de la decadencia
de Occidente, lo cierto es que, a mediados de los años sesenta, los di­
ferentes indicadores de natalidad o de fecundidad habían iniciado un
descenso que no tardaría en resultar vertiginoso y, en el término de
diez a quince años, pondría a la mayor parte de los países desarrolla­
dos por debajo del umbral de sustitución de la población.

[Lefaucheur, 1993]

«Los incuestionados cimientos demográficos sobre los que se han erigido las
economías occidentales -una población joven y en eterna expansión- comien­
zan a desmoronarse bajo nuestros pies. A medida que la gente vive más tiempo y
tiene menos descendencia, comienza a producirse un cambio sísmico en la pirá­
mide de edad de fas poblaciones: el seísmo demográfico.» Así comienza P. Wa­
lIace (2000) su interesante análisis sobre el cambio demográfico que están experi­
mentando las sociedades desarrolladas y sobre sus consecuencias sociales, cultu­
rales, políticas y económicas.

Aún cuando a nivel mundial la evolución de la población puede seguir siendo
analizada desde la clave expuesta en los primeros años 90 por P. y A. Ehrlich
(1993) -en términos de «explosión demográfica»-, el futuro de los países más
desarrollados apunta más bien hacia una implosión demográfica: un ralentiza­
miento de su crecimiento poblacional, primero, para posteriormente entrar en una
fase de abierto retroceso demográfico, con crecimientos vegetativos negativos.

Hace ya tiempo que la reducción de la tasa de natalidad y la mayor longevi­
dad de la población configuran un escenario de envejecimiento demográfico co­
mún a todos los países desarrollados, aunque con distinto ritmo e intensidad en
función de los países. Estos cambios en la estructura demográfica tenderán a ha­
cerse más acusados en la Unión Europea durante los próximos lOa 15 años. El

21



declive del porcentaje de población joven en edad de trabajar y el aumento de la
población mayor de 65 años configuran una nueva estructura demográfica que re­
percute en múltiples dimensiones de la vida social y económica, especialmente en
la composición del mercado de trabajo y en la orientación de los sistemas de pro­
tección social.

Más que el tamaño de la población, el cambio que reviste consecuencias ma­
yores es el cambio en la estructura por edades de las sociedades desarrolladas. El
problema no es tanto que la cantidad total de población crezca menos o incluso
disminuya, sino que su composición se modifica, con un importante incremento
de las cohortes de edad más ancianas. Esta modificación de la estructura demo­
gráfica característica de finales del siglo xx y principios del XXI ha sido descrita
por G. Goomans (1999) como una tendencia al triple envejecimiento de la po­
blación:

a) Un envejecimiento general, medido a través del porcentaje que represen­
tan los mayores de 65 años dentro del conjunto de la población.

b) Un «envejecimiento del envejecimiento», es decir, una cada vez mayor
longevidad de los grupos de población de edades superiores a los 65
años.

c) Un envejecimiento de la población activa.

Vamos a analizar brevemente todas estas cuestiones con el fin de dotarnos de
un marco de interpretación del fenómeno que pretendemos investigar: la relación
con el mercado de trabajo de las personas mayores de 45 años en la C.A. de Eus­
kadi.

1. EL ENVEJECIMIENTO DE LA POBLACiÓN

Empezaremos con la primera de las dimensiones que configuran ese «triple en­
vejecimiento» de la población: el incremento de la edad media de la población.
Aunque se trata de un fenómeno que afecta a todos los países de la OCDE, Euro­
pa es la región del mundo que se ve más afectada por el envejecimiento pobla­
cional.
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La edad media de la población se está incrementando en Europa a razón de
unos cuatro meses por año, pasando de 36,4 en 1998 a 37,8 en el 2000; las pro­
yecciones del Eurostat apuntan que seguirá creciendo hasta alcanzar los 41,1 años
en el 2010 Y los 44,6 en el 2025. En promedio, el porcentaje de mayores de 65
años en la Unión Europea aumentará del 15,4% en 1998 al 17,9% en el 2010; la
tendencia se acelerará entre el 2010 Y el 2025 cuando alcanzará el 220/0 de la po­
blación.

Insistiendo en estas tendencias, el estudio de la Dirección General V sobre la
situación y las proyecciones demográficas en la Unión Europea (DG V, 1995) se­
ñala que para el 2025 la población menor de 20 años habrá descendido en un
11 % (aproximadamente, 9,5 millones menos) mientras que los adultos en edad de
retirarse del mercado laboral experimentarán un aumento del 500/0 (más de 37 mi­
llones).

Como tantos otros, el problema del envejecimiento tiene también «rostro de
mujer» (Samorodov, 1999), dado que en la mayoría de los países las mujeres vi­
ven más que los hombres. De hecho, proyecciones de la Organización Interna­
cional del Trabajo para el período 1990-2025 señalan que en las regiones más de­
sarrolladas habrá 8 millones más de hombres y 14 millones más de mujeres ma­
yores de 80 años, y 24 millones más de hombres y 35 millones más de mujeres
mayores de esa edad en los países en desarrollo.

Dos son las fuerzas que actúan bajo este fenómeno demográfico: una impor­
tante reducción en las tasas de fertilidad (Tabla 1) y una no menos importante ca­
ída de las tasas de mortalidad, con el correspondiente incremento de la esperanza
de Vida. El número de nacimientos en la Unión Europea en 1998 fue de alrededor
de 4 millones, y en conjunto la tasa total de fertilidad ha caído desde un 2,59 en
1960 a 1,45 en 1998 (Eurostat, 2001).

TABLA 1

TASAS DE FERTILIDAD EN EL PERíODO 1995-2000, SEGÚN PAíSES DE LA OCDE

2,10-1,80 1,79-1,50 Menos de 1,50

Islandia 2,10 Australia 1,79 Suiza 1,47

Nueva Zelanda 2,01 Finlandia 1,73 Japón 1,43

Estados Unidos 1,99 Dinamarca 1,72 Austria 1,41

Irlanda 1,90 Reino Unido 1/72 Hungría 1/37

Noruega 1/85 Francia 1/71 Portugal 1/37

Luxenburgo 1/67 Alemania 1/30

Suecia 1/57 Grecia 1/28

Bélgica 1/55 Italia 1/20

Canadá 1/55 República Checa 1/19

Polonia 1/53 España 1/15

Holanda 1/50

FUENTE: Naciones Unidas (1998).
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En lo que se refiere a la segunda de estas fuerzas -la reducción de la morta­
lidad y el incremento de la esperanza de vida, en estos momentos existe un im­
portante debate público sobre la extensión que este fenómeno puede alcanzar.
Como señala Wallace (2000), parece lógico pensar que, «de igual forma que un
coche decelera a medida que alcanza su velocidad máxima, cabe esperar que el
aumento en la esperanza de vida disminuya a medida que alcanza todo su poten­
cial». Desde esta perspectiva, se concluye que el límite máximo de la esperanza
de vida de los seres humanos se halla en torno a los 85 años. Sin embargo, son
cada vez más los investigadores empeñados en demostrar la futilidad de definir
fronteras biológicas, apuntando la posibilidad de descubrimientos en la genética y
en la bioquímica del envejecimiento cuyas consecuencias ni tan siquiera podemos
imaginar (Caselli y Egidi, 1995). Recientemente investigadores de la Universidad
de Connecticut (EE UU) han logrado duplicar la vida de la mosca de la fruta, in­
secto habitualmente utilizado en los laboratorios, con la mutación de uno de sus
genes (El Correal 15 de diciembre de 2000). Por su parte, el profesor de biología
gerontológica en la Universidad de Manchester (Reino Unido) y presidente de la
Sociedad Británica de Investigación del Envejecimiento, T. Kirkwood, sostiene en
su libro El fin del envejecimiento (2000) que la biología no ha programado la ve­
jez, sino la supervivencia, de modo que estamos genéticamente programados para
vivir más y con más calidad, si bien no indefinidamente.

Si bien esta segunda fuerza, el aumento de la esperanza de vida, se explica bá­
sicamente por mejoras en la sanidad preventiva (particularmente aquellas relacio­
nadas con las enfermedades cardiovasculares y el cáncer) y, en su caso, por la
evolución de la investigación genética, la primera, la reducción en las tasas de na­
talidad, exige explicaciones más complejas que en este informe sólo podemos
apuntar. Entre estas destacan, siguiendo a N. Lefaucheur (1993) y a R-M. Lagrave
(1993), la aparición combinada de un nuevo régimen de maternidad y de un Esta­
do de bienestar que promueve la integración de las mujeres en el sistema educa­
tivo y en el mundo del trabajo, con consecuencias como las siguientes:

j La relativa ruptura del modelo de familia tradicional, reflejado en indicado­
res tales como el descenso de los índices de nupcialidad, el incremento de
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los divorcios (y la precocidad de los mismos), la expansión de las uniones
consensuales, etc.

j La progresiva inserción de la mujer en el mercado de trabajo, derecho en
cuyo ejercicio se ven muchas veces enfrentadas a la maternidad por razo­
nes ajenas a su voluntad.

j El desarrollo de los métodos anticonceptivos, en particular la píldora y el
diafragma, que permitieron la iniciativa femenina anticipada o «premedita­
da» sobre el embarazo.

j Las nuevas tecnologías de alimentación infantil, que permitieron reducir el
período medio de amamantamiento y, muy especialmente, «extender la po­
blación de individuos capaces de reemplazar a la genitora en la alimenta­
ción de los hijos pequeños» (Lefaucheur, 1993).

El caso es que el descenso de la natalidad será un hecho a partir de los años
70. y si tenemos en cuenta que «lo que rejuvenece a las poblaciones son los na­
cimientos» (Wallace, 2000), el problema está servido.

2. EL CASO ESPAÑOL

Aunque más tardíamente, la estructura poblacional española muestra las mis­
mas pautas que el resto de los países de la UE. En el año 1997, la pirámide po­
blacional se aproximaba ya al modelo denominado de población regresiva, es de­
cir, próximo al crecimiento negativo (Figura 1). La estructura por edades de la po­
blación española muestra que el centro de gravedad se está desplazando desde la
base hacia los estratos superiores, los de los grupos de edad más avanzada, pa­
sando de la característica forma piramidal a una forma de rombo, con su parte
central progresivamente más ensanchada.

FIGURA 1

PIRÁMIDES DE POBLACiÓN EN ESPAÑA, 1990 Y 2020 (PROYECCiÓN)
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FUENTE: INE.

1990

95 +
90 a 94
85 a 89
80 a 84
75a 79
70a 74
65a 69
60 a 64
55a 59
50a 54
45a 49
40a 44
35a 39
30a 34
25a 29
20a 24
15a 19
10a 14

5a9
Oa4

2020

25



El índice de envejecimiento, es decir, la proporción de personas de edad en
relación al conjunto de la población, se situaba ya en 1997 en el 15,9% consi­
derando solamente a los mayores de 65 años, elevándose hasta el 21,3% si se in­
cluyen también a los mayores de 60 años. Sin embargo, debido a la peculiar pro­
longación de la explosión demográfica en España hasta bien avanzados los 70 (a
diferencia de otros países de Europa), el porcentaje de población de edad inferior
a 20 años representaba todavía en 1997 un 23%, porcentaje que superaba el 31
% en caso de tomar en consideración al siguiente grupo de edad (20-24 años).
Los grupos intermedios, de 25 a 59 años, constituían entonces el 47% de la po­
blación.

La población de jóvenes de 18 años está en descenso en España desde 1996,
y, en las circunstancias demográficas actuales en el año 2005 será un 30% menor
que la de ahora.

Es precisamente en los grupos de edad más jóvenes donde la estructura pobla­
cional española muestra un claro retraimiento, particularmente pronunciado en el
grupo de menores de 4 años, consecuencia de unas tasas muy bajas de fecundi­
dad y natalidad. Tanto es así que en algunas comunidades autónomas el creci­
miento vegetativo (es decir, la relación entre nacimientos y defunciones) ha sido
en 1999 negativo (Tabla 2).

TABLA 2

MOVIMIENTO NATURAL DE LA POBLACiÓN EN ESPAÑA, EN MILES (1999)

COMUNIDAD NACIMIENTOS DEFUNCIONES CRECIMIENTO VEGETATIVO

Andalucía 77.963 61.950 + 16.013

13.496 - 3.901
Asturias 6.618 12.558 - 5.940
Baleares 8.812 8.222 + 590
Canarias 18.546 12.386 + 6.160
Cantabria 4.010 5.456 - 1.446
CastiIla-La Mancha 16.152 16.680 - 528
Castilla 17.288 25.789 - 8.501
Cataluña 59.664 59.284 + 380
Como Valenciana 38.565 39.117 - 552
Extremadura 9.986 10.406 - 420
Galicia 18.807 29.289 - 10.482

52.293 39.000 + 13.293
Murcia 13.099 9.809 + 3.290

5.154 5.092 + 62
País Vasco 16.892 18.369 - 1.477
La 2.233 2.653 - 420

Ceuta 1.046 462 + 584
Melilla 1.086 405 + 681
TOTAL 377.809 370.423 + 7.386

FUENTE: INE
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La fecundidad se ha reducido de forma importante en los últimos 28 años
(Figura 2). Si en el año 1970 el número medio de hijos por mujer era de 2,86 en
1997 ha descendido un 60%, quedando en 1,16, el más bajo de toda la Unión
Europea, alejándose cada vez más de la tasa de 2,1 considerada como de reem­
plazo exacto de la población (es decir, el número de hijos por mujer necesario
para mantener estables el volumen y la estructura de la población). Y la tasa
continua descendiendo. Desde 1981 los nacimientos en España son insuficien­
tes para garantizar que la composición de la población por edades se mantenga
estable.

FIGURA 2

HIJOS POR MUJER EN ESPAÑA, ENTRE 1970 Y 1999
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FUENTE: INE.

Una encuesta reciente del Instituto Nacional de Estadística revela que, en la
actual idad, el 46% de las mujeres en edad férti I (entre 15 y 49 años) no tiene
ningún hijo. Es muy relevante señalar que en muchos casos no se trata de una
elección personal libre, sino que viene motivada por distintas situaciones perso­
nales o familiares que las obligan a renunciar a la maternidad (Aguinaga, 2001).
Entre estas situaciones destacan aquellas que tienen que ver con unos insufi­
cientes recursos económicos (casi un 31 %), con el deseo o la necesidad de tra­
bajar fuera de casa (el 14%) o con el hecho de estar en paro, el la o su pareja
(6,7%) (Tabla 3).

27



TABLA 3

MOTIVO POR EL QUE LAS MUJERES EN EDAD FÉRTIL
HAN TENIDO MENOS HIJOS DE LOS DESEADOS

(en %)

Insuficientes recursos económicos

Problemas de salud

Deseo o necesidad de fuera de casa

~~~?~~P.~~i~~.~?Y.P.~??!.~~.~?~~.~~~~.~b.U.~?. 9,78
Demasiada edad

Por estado civil de la

Falta o carestía de 01 1 ':1 rnL:lrí':l

Miedo al estado de salud en el

~~~?~E~~e~~~~.~.!~.P~~~J_~! .... 6,76
Miedo al embarazo

Para seguir estudiando 1,17

FUENTE: INE.

En estos días en los que se vuelve a insistir en la necesidad de aumentar la
tasa de actividad, especialmente la femenina, con el fin de garantizar la sosteni-

28



bilidad de los sistemas europeos de protección social, es fundamental reflexionar
sobre las enormes dificultades que las mujeres, aunque mejor habría que decir
las familias, encuentran para conciliar vida laboral y vida familiar. En la última
reunión europea sobre Igualdad y Seguridad Social se ha señalado como objeti­
vo alcanzar unas tasas de actividad femenina del 60%, lo que supone para Espa­
ña incorporar en el mercado laboral a 3,2 millones más de mujeres (E! País¡ 23
de enero de 2001). Pero tal objetivo no será posible sin el despliegue de un con­
junto de medidas para cuyo desarrollo es imprescindible alcanzar un gran acuer­
do social.

Por otra parte, si a principios del siglo la esperanza de vida en España no
alcanzaba los 35 años (los varones vivían una media de 33,9 años y las muje­
res 35,7), esta esperanza se ha duplicado desde entonces y ha llegado a ser de
74,3 años para los varones y de 81,6 para las mujeres. Si bien la esperanza de
vida de la mujer siempre ha superado a la de los varones, esta diferencia se va
incrementando, pasando de algo menos de 2 a más de 7 años en lo que va de
siglo. La población española mayor de 65 años ha pasado de 4,2 millones en
1980 a 6,6 millones en 1999, lo que está determinando un envejecimiento de
la población (ese «envejecimiento del envejecimiento» al que hacíamos refe­
rencia más arriba). La prolongación de la esperanza de vida del cada vez más
numeroso grupo de población de más de 65 años se manifiesta en la propor­
ción creciente de población mayor de 80 años. Si la población española ma­
yor de 60 años en 1991 sumaba 7,5 millones de personas, en el 2010 se habrá
elevado a 9,6 millones; para alcanzar los 10,9 millones en el 2020 llegando a
superar los 14 millones en el 2040. Dentro de este grupo, el colectivo de ma­
yores de 80 años se duplicará entre 1991 y el año 2010, pasando de suponer
1,1 millones a 2,2 millones de personas. En el año 2020 superará los 2,4 mi­
llones de personas para alcanzar los 3,1 millones de efectivos en el horizonte
del 2040. Más que directamente en el mercado laboral, esta vertiente del en­
vejecimiento repercute en los sistemas sanitarios y en la respuesta de los me­
canismos de la organización social -familias e instituciones- a la hora de
afrontar los cuidados de un grupo fuertemente dependiente, como es el de los
más longevos.

El panorama que ofrecen las proyecciones dernográficas a corto y medio pla­
zo no hace sino confirmar para España la continuidad de la tendencia expuesta,
es decir, un declive numérico fruto del mantenimiento del patrón de baja nata­
lidad y, sobre todo, un acusado aumento de la población mayor de 60 y 65
años, con un repunte del volumen de los más longevos (de más de 85 años), en­
tre los que las mujeres estarían bastante más representadas que los hombres
como resultado de su mayor esperanza de vida (Puyol, 1997). Ya nos hemos re­
ferido anteriormente a esa proyección de la División de Población de Naciones
Unidas que, en un estudio reciente, sitúa a España como el país del mundo con
la población más vieja para el 2050, con una media de 54,3 años. De mante­
nerse la tasa de fecundidad como hasta ahora y excluyendo una llegada masiva
de inrnigrantes, las proyecciones demográficas del INE apuntan a que la pobla­
ción española comenzará a disminuir a partir del año 2010 (el 2014 según el Eu­
rostat) (Tabla 4).
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TABLA 4

AÑO EN ELQUE EMPEZARÁ A DESCENDER LA POBLACiÓN
EN LOS PAíSES DE LA UNiÓN EUROPEA

País Año

Italia 2008

Alemania 2013

Dinamarca 2014

2014

UE-15 2023

2026

Austria 2029

Reino Unido 2030

Irlanda 2030

2032

Francia 2034

Holanda 2037

Grecia 2038

Portugal 2040

FUENTE: Eurostat.

En estas condiciones, el panorama demográfico español (y, como ahora vere­
mos, el vasco) se muestra realmente preocupante. Y aunque nada está escrito,
puede ser importante evitar cualquier tipo de optimismo fácil, pues está será la
única forma de asumir con decisión el reto que este panorama representa y adop­
tar las medidas que, en su caso, sean precisas.

3. LA SITUACiÓN DEL PAís VASCO

La situación del País Vasco es, básicamente, similar a la descrita para España
y Europa. No podía ser de otra manera si recordamos que las fuerzas que actúan
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sobre este fenómeno demográfico -una importante reducción en las tasas de fer­
tilidad y una no menos importante caída de las tasas de mortalidad, con el co­
rrespondiente incremento de la esperanza de vida- responden a factores caracte­
rísticos de las sociedades más desarrolladas.

Así, lo primero que hay que destacar es la disminución del índice sintético de
fecundidad (es decir, del número de hijos/hijas que tendría una mujer al final de
su vida fecunda) entre los años 1975 y 2000, acompañado del aumento en la edad
media en la que se accede a la maternidad (Tabla 5).

TABLA 5
EVOLUCiÓN DE LOS INDICADORES DE FECUNDIDAD EN LA C.A. DE EUSKADI

(1975-2000)

1975/76 1980/88 1985/88 1990/91 2000

Indice sintético de fecundidad

Edad media a la maternidad

FUENTE: EU5TAT (2000).

Es por ello que la primera característica de la dinámica demográfica en el País
Vasco es la disminución de su población (Tabla 6). Como indican B. Arregi e 1. La­
rrañaga en su informe sobre la evolución de la población en el País Vasco, «la di­
námica demográfica vasca se ha caracterizado durante las dos últimas décadas
por la intensa disminución de todos los fenómenos demográficos. Una comunidad

acostumbrada a un comportamiento demográfico creciente y expansivo pasa, en
menos de una generación, a frenar y a contrarrestar las ganancias demográficas
desarrolladas en las décadas anteriores» (EUSTAT, 2000).

TABLA 6

EVOLUCiÓN Y PREVISiÓN DE POBLACiÓN EN LA C.A. DE EUSKADI, EN MILES

1975 1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010

Hombres 1.026,7 1.061,6 1.056,9 1.034,5 1.027,5 1.008,7 994,1 985,1
•. ~ "- •• ". __o _. ". _•••• "' • '. ",.". _•• .-..-.. -....-........ -........ -.-...

Mujeres 1.045,1 1.079,8 1.085,1 1.070,4 1.071,6 1.060,7 1.054,5 1.054,0

Álava 237,4 257,3 268,3 272,4 281,3 285,3 290,7 298,2

Y.i~.~.~y~. 1.154,8 1,189,2 1.182,4 1.156,0 1.141,3 1.116,1 1.094,3 1.078,1
.. ~-..-~ ...... -.. ~_..__....,.......-~-..-. "... ~ -.. -'.". '...~.._... --'-'''- ..'' "' -'. -, ".-'. -, ".. ~

º.~.i.Pº~~~.~ ........ 679,7 694,9 691,3
....

676,4 676,5 668,0 663,7 662,7

TOTAL 2.07,1,8 2.141,4 2.142,0 2.104,8 2.099,1 2.069,4 2.048,7 2.039,1

FUENTE: EU5TAT.

Aunque con distintos horizontes temporales y algunas variaciones en las ci­
fras previstas, otros informes que abundan en esta realidad de descenso pobla­
cional en la C.A. de Euskadi son los elaborados por el Departamento de Econo­
mía y Planificación del Gobierno Vasco (1990), por el Instituto Vasco de Estu­
dios Prospectivos-Prospektiker (1992) y por el Instituto Nacional de Estadística
(Figura 3).

31



FIGURA 3

PROYECCIONES DE POBLACiÓN DE LA C.A. DE EUSKADI (1990-2005)
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FUENTE: INE.

Además de una disminución en la población total, la C.A. de Euskadi está ex­
perimentando también un progresivo envejecimiento de esta población, como se
refleja en el índice de juventud (es decir, en el porcentaje de población de O a 15
años sobre la población total) y en el índice de envejecimiento de la población
vasca entre 1975 y 1996: mientras el primero disminuye el segundo se ha incre­
mentado, siendo en ambos casos más notoria la evolución experimentada por la
población femenina (Tabla 7).

TABLA 7

EVOLUCiÓN DEL íNDICE DE JUVENTUD Y DE ENVEJECIMIENTO EN LA C.A.
DE EUSKADI, SEGÚN SEXO (1975-1996)

índice de juventud índice de envejedmiento

Total Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres

1975

1981

1986

1991

1996

FUENTE: EMAKUNDE (1999).

Si a todo ello añadimos la evolución de la esperanza de vida, que entre 1975
y 2000 ha pasado de los 69,6 años a los 75,5 años para los varones, yde los 76,9
años a los 84,2 años para las mujeres, la sociedad vasca queda caracterizada
como una población crecientemente envejecida (Tabla 8), cuya pirámide de po­
blación va adquiriendo la forma característica de las poblaciones de su entorno
(Figura 4).
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TABLA 8

ESTRUCTURA DE EDADES DE LA POBLACiÓN DE LA C.A. DE EUSKADI, EN %

EDAD

< 15

15-49

50-64

65-74

75-84

> 84

1960 1970

0,4

1975

0,4

1981

0,6

1986

0,9

1991

1,3

1996

1,4

* Total de personas mayores de 75 años.
FUENTE: Arregi y Larrañaga (2000).

FIGURA 4

PIRÁMIDES DE POBLACiÓN EN LA CAPV. DATOS DE 1986 Y PROYECCIONES
PARA 2001 Y 2016
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FUENTE: Gobierno Vasco (1990).

Este proceso de envejecimiento es descrito pormenorizadamente por B. Arregi
e 1. Larrañaga (2000) señalando tanto su previsible evolución como sus conse­
cuencias sobre el mercado de trabajo:

Si nos atenemos a la evolución de las personas adultas mayores por grupos de
edad más desagregados, se confirma que la gran disminución en el peso de la po­
blación de menores de 15 años, se compensa fundamentalmente a partir de 1975
con el aumento de la población de personas mayores de 50 años. De hecho, tanto en
volumen como en peso relativo, estos grupos de edad son el 51% más grandes en
1996 de lo que eran en 1975 (aumentan de 447.700 personas en 1975 a 674.500 en
1996, pasando a representar de 21,6 % el 32,1 % en 1996). Entre ellos, llama la aten­
ción la espectacular progresión del grupo más anciano de personas mayores de 75
años, que en el mismo período duplica tanto sus efectivos como su peso relativo al
total de la población. Estas cifras reflejan la gran importancia que está adquiriendo la
población hasta ahora considerada en edad no laboral, importancia que va a ser in­
crementada en el futuro con el paso de las grandes generaciones adultas que forma­
ron el grueso del movimiento inmigratorio durante las décadas de los años 50 a 70.

El informe Proyecciones de población 2000 recientemente publicado por el
Eustat nos permite caracterizar con unas breves pero claras pinceladas el previsi­
ble futuro demográfico de nuestra sociedad con la vista puesta en el horizonte del
año 2010:

j Si bien se estima que para el 2010 se eleven las tasas de fecundidad hasta
alcanzar 1,25 hijos por mujer (frente al mínimo histórico de tan sólo 0,92
hijos por mujer en 1994), esta cifra seguirá sin garantizar el reemplazo ge­
neracional (que es, como hemos dicho, del 2,1). De este modo, Euskadi ten­
drá entonces 2.039.000 habitantes, 60.000 menos que en 1995 y 100.000
menos que en 1983.
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j Aunque Bizkaia seguirá siendo el territorio más poblado, con 1.078.100 ha­
bitantes, su peso relativo descenderá del 55,7% actual hasta un 52,9%.

j El grupo de edad menor de 20 años perderá para esa fecha alrededor de
cien mil individuos, prácticamente la misma cantidad que ganará el grupo
de mayores de 65 años. En números absolutos, en el 2010 habrá 336.000
personas menores de 20 años frente a 422.000 mayores de 65. Los jóvenes
serán entonces el 16,5% de la población y los ancianos el 20,7%.

j La esperanza de vida aumentará, siendo ocho años superior para las muje­
res (85,3 años) que para los varones (76,4 años). Esto provocará un enveje­
cimiento del envejecimiento, de manera que si en 1985 sólo había un 2,7%
de mayores de 75 años y un 0,4% de más de 85 años, en el 2010 supera­
rán los 75 años un 11% de la población vasca y un 3% tendrá más de 85.

j El grueso de la población potencialmente activa (aquellos que tienen entre
20 y 64 años) sufrirá una fuerte disminución, pasando de las actuales
1.345.000 personas a 1.280.000.

y todo ello a pesar de que, según una encuesta del Gabinete de Prospección
Sociológica del Gobierno Vasco (junio de 2000), el 54% de la población vasca
cree que dos es el número ideal de hijos e hijas, y el 18% opina que el mejor nú­
mero es tres. ¿Y por qué, entonces, no se tienen los hijos e hijas deseados? El prin­
cipal argumento (68%) por el que no se tiene el número deseado de hijos e hijas
es de carácter económico: todo está muy caro y criarlos cuesta mucho dinero.
También se mencionan otros: si trabajas no los puedes atender (32%

) , pierdes co­
modidad y libertad (26%) y ahora se comienza a tener hijos muy tarde (23%). De
ahí que entre las medidas generales propuestas por los encuestados, las más des­
tacadas sean el abaratamiento del gasto familiar por descendiente (67%) y las sub­
venciones directas a las familias de renta baja (600/oL y entre las medidas labora­
les la flexibilidad de horarios de trabajo (52%). Las mujeres inciden en mayor me­
dida que los hombres en la necesidad de guarderías y comedores, y en la
posibilidad de elegir un trabajo a tiempo parcial.

Este es el contexto demográfico que actúa como telón de fondo de los proble­
mas del mercado de trabajo que a continuación vamos a analizar.
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11. ENVEJECIMIENTO Y MERCADO DE TRABAJO

En estos momentos, en Europa, la media es de 4 a 5 personas en
activo por cada jubilado; dentro de 50 años, serán 2 por jubilado, y
en España, sólo 1,4. Esto va a suponer un cambio radical en la es­
tructura del mercado laboral.

[J. CHAMIE, Director de la División de Población de la ONU]

A pesar de que desde principios de los años 80 existen recomendaciones y dispo­
siciones de diversas instituciones internacionales relativas a los trabajadores mayores
(older workers) -como la recomendación R162 adoptada por la Organización Inter­
nacional del Trabajo en junio de 1980-, por lo que sabemos, la primera publicación
en la que se aborda de manera sisternática una reflexión sobre la relación existente en­
tre el envejecimiento demográfico y el mercado de trabajo es la obra de 1989 Viei­
lIissement et emploi. Vieillissement et treveil, impulsada por el Alto Consejo de la Po­
blación y de la Familia francés. Se trata de una obra pionera en la que ya se apuntan
muchos de los problemas que el envejecimiento de la población, y de la población
activa en particular, plantean a las sociedades desarrolladas. Desde entonces, este fe­
nómeno ha pasado a ser uno de los que más preocupan a investigadores y a respon­
sables políticos. No es de extrañar esta preocupación si hacemos caso a la rotunda
afirmación de P. Wallace: «En ningún lugar se hará sentir tanto el seísmo demográfico
como en el trabajo. Sin embargo, ningún otro parece menos preparado para el reto».

Ahora bien: ¿está la preocupación por las consecuencias sociales y económicas
del envejecimiento impulsando políticas, expresada por analistas, instituciones inter­
nacionales, gobernantes y agentes económicos y sociales, viéndose reflejada en acti­
tudes y en políticas acordes con la gravedad del problema? Todo indica que no. La fu­
tura revolución vital que los expertos en biogenética están vaticinando, con una posi­
ble prolongación de la edad media de vida hasta la frontera de los 100 años, no se
está viendo acompañada por una reflexión suficiente desde las ciencias sociales sobre
el impacto de estos cambios en el mundo del trabajo, en los sistemas de bienestar o
en la concepción y los contenidos mismos de la actividad vital y social en las distin­
tas cohortes de edad: «Es decir, no se está planteando aún la manera en la que esta

37



revolución "biológica" pueda dar lugar a una reestructuración global de la organiza­
ción de los tiempos sociales y los calendarios vitales» (Tezanos, 2000).

1. ENVEJECIMIENTO DE LA POBLACiÓN ACTIVA

«Por todo el mundo occidental, los trabajadores están haciéndose mayores»
(Wallace, 2000).

Este envejecimiento de la población activa afecta al conjunto de los países de
la OCDE, que para el año 2010 verán incrementar sustancialmente la proporción
de trabajadores de 50-64 años, en detrimento de los grupos de edad más jóvenes.
Sólo Estados Unidos verá aumentar su población de 15-29 años, por efecto de la
inmigración (Tabla 9).

TABLA 9

ESTRUCTURA DE EDADES DE LA POBLACiÓN ACTIVA EN LA OCDE, 1995-2010

Unión .... """~..., ...~ ....

Estados Unidos

15-29

30-49

50-64

15-29
••• "••• ". "."' ", _'. O" .~ •••.•• O" O" "'._" '" ". _" o', o.,. _'. _ •.. ". _'. '" _~""'" o'. ". _'. _'. _.

30-49

50-64

15-29

30-49

50-64

1995

100

100

100

100

100

100

100

100

100

2010

117,9

94,4

137,8

11

178,5

15-29
• o'••••.•• ". o'. ". '_", _•• ". "o. _~•.•• "•••, ••••••••~,_••""" ••"""'__~"'••"."'••••••~ ... O" ".. • ._. " ••••. '. _', •••.••• _•• o'••••.•• _', o'••••.• _ ..~ .••.•• ". o'•• ~, •••_'~., ••••~

30-49

50-65

FUENTE: Coomans, 1999.

100
• ". o' "' o'. "'._'0 ,~ , •••.'_••_~ .•• '" '"

100

100

73,6

108,3

Según las proyecciones elaboradas por el Eurostat la edad media del grupo
de población de 15-64 años (es decir, la población potencialmente activa) pasa­
rá en el conjunto de la Unión Europea de 37,2 a 40,6 años en el 2010, el grupo
de entre 30 y 49 años se estabilizará en tomo al 10% entre 1995 y 2010, mien­
tras el grupo de personas de entre 50 y 64 años vivirá un incremento del 17,9%,
llegando a suponer el 28,9% de la población activa. De este modo, después de
un largo período de estabilidad, para el año 2007 el volumen de población de
55-64 años en la Unión Europea excederá al grupo de 15-24 años.

Por su parte, el Futures Project Expert Panel advierte en uno de sus informes
que la edad media de la población trabajadora en Europa, que ha permanecido
estabilizada en torno a los 40 años durante las últimas dos décadas, ha iniciado un
lento pero continuado ascenso desde 1995, como resultado del cual se verá in­
crementada en 2,5 años para el 2015 (Cavigan, Ottisch and Greaves, 1999). Nos
encontraremos, por tanto, con una población activa crecientemente envejecida.

38



FIGURA 5

EVOLUCIÓN DE LOS GRUPOS DE EDAD DE 15-24 AÑOS Y DE 55-64 AÑOS SEGÚN
SU PORCENTAJE DEL TOTAL DE LA POBLACIÓN EN EDAD DE TRABAJAR (15-64 AÑOS)

EN LA UNIÓN EUROPEA, 1995-2025
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1995

FUENTE: Coomans (1999)

España será, junto con Italia, uno de los países de la Unión en los que este en­
vejecimiento de la población activa será mayor, al experimentar una importante
disminución en las tasas de su población laboral más joven (15-29 años): mientras
que la disminución media de este grupo de trabajadores en el conjunto de la
Unión Europea será, entre 1998 y 2010, de un 11%, en el caso de Italia alcanza­
rá el 30% y en el de España el 270/0 (Coomans, 1999).

Al margen de las previsiones, este envejecimiento de la población activa en Es­
paña es una consecuencia del envejecimiento general de la población. Basta con
observar la evolución por grupos de edad de la población en edad de trabajar para
comprobar cómo van perdiendo peso los grupos más jóvenes a la vez que «en­
gordan» por el centro (Figura 6; Tabla 10).

FIGURA 6

EVOLUCIÓN DE LA POBLACIÓN ACTIVA EN ESPAÑA. ANÁLISIS PORCENTUAL
POR GRUPOS DE EDAD
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Esta es también la situación en el País Vasco (Figura 7; Tabla 11). Hay que te­
ner en cuenta que el hecho de no contar con datos desagregados por encima de
los 45 años enmascara relativamente esta realidad.

TABLA 11

EVOLUCIÓN DE LA POBLACIÓN ACTIVA EN LA C.A. DE EUSKADI (%)

16-24 años 25-34 años 35-44 años 45 ó más

1985
1986
1987
1988
1989
1990
1991
1992
1993
1994
1995
1996
1997
1998
1999
2000

FUENTE: EU5TAT.

FIGURA 7

EVOLUCIÓN DE LA POBLACiÓN ACTIVA EN LA C.A. DE EUSKADI

35,00 % .., " " .. " " .. " " ..

30,00 % -1 .: ' " "" " .
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10,00 % -1 ..

5,00 % -l ..

16-24 años
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-450más

1985

FUENTE: Eustat.
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2. DISMINUCiÓN DE LA TASA DE ACTIVIDAD EN LOS GRUPOS DE MAYOR
EDAD

Sin embargo, este fenómeno de envejecimiento de la población activa parece
ser compatible con otro: la disminución de las tasas de actividad entre los traba­
jadores mayores. Con otras palabras, aunque los trabajadores son cada vez mayo­
res, los mayores trabajan cada vez menos.

Aunque presente variaciones entre países y, en el interior de estos, en función
de variables como el nivel educativo, la tendencia a la disminución de las tasas de
actividad entre los trabajadores mayores es una característica del momento eco­
nómico actual, que afecta especialmente a las regiones más desarrolladas (Tabla
12).

TABLA 12

TASAS DE ACTIVIDAD DE LOS MAYORES DE 55 AÑOS POR CONTINENTE,
1980-2025

7,59

9,54

28,36

19,69

17,18

10,1111,01

1980 1990 2000 2010 2020

76,66 73,40 65,52 60,74
. - .... -..-.- .......-.... _- ........ -... ......-... '...................... -......

34,20 31,16 24,78 20,12

32,26 ?~f?! .
41

13,55 11,45

22,25
24,17

14,54 12,59

Varones

Mujeres

Mujeres

Mujeres

~~.~?P~... ... TataI
Varones

Norteamérica Total

Varones

América Latina Total
Mujeres

Varones

Asia Total

Varones

Mujeres

África Total

FUENTE: ILO, 1992.

En todos los países desarrollados, sin excepción, las tasas de participación en
la población activa de los mayores de 55 años han caído desde los años Sesenta.
En general, hay razones comunes que afectan al descenso en las tasas de actividad
de hombres y mujeres (prejubilaciones, prestaciones de desempleo y sociales, in­
suficiencias formativas...), si bien en el caso de las mujeres también se produce un
«efecto cohorte»: cuando estas mujeres mayores de 55 años eran más jóvenes, la
participación de la mujer en el trabajo era considerablemente menor que la actual
(Samorodov, 1999).

Según el estudio realizado para la OIT por P. Auer y M. Fortuny (2000), los
mayores descensos en las tasas de actividad de los varones mayores de 55

42



años han tenido lugar en Holanda, Austria, Francia, Finlandia y Reino Unido,
siendo menores en Suecia, Japón y Estados Unidos. En concreto, Japón es el
país con las tasas más altas (alrededor del 95% para los varones de 55-59 años
y del 75% para los de 60-64) y Austria el país con las más bajas (61% para los
varones de 55-59 y 10% para los de 60-64). En cuanto a la tasa de participa­
ción de las mujeres mayores, esta es especialmente alta en los países nórdicos,
con Suecia a la cabeza (80% entre las mujeres de 55-59 años y 50% para las
de 60-64), correspondiendo los niveles más bajos a Italia, España, Austria y
Holanda.

La evolución de las tasas de actividad de los mayores de 55 años da cuenta de
esta cada vez más temprana retirada del mercado laboral de la población activa,
una tendencia observada en todos los países miembros de la Unión Europea y que
cuestiona la validez en la práctica de la frontera de los 65 años como edad deter­
minante del paso de la ocupación a la inactividad. Así, según datos de Eurostat, si
en 1997 la tasa de actividad media para todas las edades se situaba en el 55,4%
entre los mayores de 50 años se reducía al 28,7%. En el caso de España, la mis­
ma variable reflejaba unos valores del 49,1 % Y el 24,3% respectivamente, inferio­
res a la media europea, lo que obedece al efecto de las bajas tasas de actividad fe­
menina (Tabla 13).

TABLA 13

TASAS DE ACTIVIDAD POR GRUPOS DE EDAD Y SEXO
EN LOS PAíSES DE LA UE (1997)

UE DK D EL IR NL A FI UK

Ambos sexos

Total 55,4 50,5 65,4 57,7 48,9 49,1 55,4 55,4 47,7 51,2 60,9 58,4 57,7 60,1 60,8 61,8

15-24 45,9 32,0 74,2 49,7 35,5 40,7 34,2 45,6 38,0 37,4 63,1 58,4 44,2 48,4 41,4 64,4

25-49 82,7 83,9 88,5 84,8 77,6 77,4 87,0 76,6 75,0 78,2 83,7 85,6 85,5 87,8 88,2 84,1

50Ymás 28,7 19,4 37,3 31,9 28,0 24,3 25,5 32,2 22,0 20,2 28,1 25,0 38,1 31,9 40,3 34,6

Hombres

Total 65,9 60,7 72,1 67,9 62,9 62,3 63,3 68,5 61,8 64,7 71,5 69,1 67,1 65,9 65,3 70,8

15-24 49,5 34,7 77,7 53,2 38,7 44,4 36,7 49,1 42,2 39,4 64,3 61,4 48,5 52,2 42,3 68,4

25-49 93,4 93,7 93,2 93,7 95,6 93,3 95,6 92,0 91,7 94,9 94,4 94,3 93,6 90,8 90,6 92,6

50Ymás 39,0 29,2 45,6 42,2 41,5 37,4 31,8 48,5 34,5 31,0 39,8 36,2 50,0 37,5 46,3 43,6

Mujeres

Total 45,6 41,0 59,0 48,2 36,2 36,7 48,2 42,7 34,8 38,1 50,6 48,7 49,4 54,9 56,5 53,2
.". ' •••• "••.• _. _. ' •• _'. _' •• ~ .•• _', o••••

15-24 42,3 29,3 70,4 46,1 32,6 36,9 31,7 41,9 33,8 35,3 61,8 55,4 39,8 44,7 39,8 60,2

25-49 71,8 73,8 83,7 75,5 60,8 61,6 78,6 61,3 58,3 61,1 72,5 76,7 78,0 84,7 85,8 75,6

50Ymás 20,3 11,4 30,0 23,4 16,3 13,3 20,3 17,2 11,9 10,8 18,0 16,4 28,7 27,5 35,1 26,9

FUENTE: Eurostat.

En los últimos años la vida laboral de la población española se ha acortado
tanto por la vía de entrada al mercado de trabajo como por la de salida. Así, si en
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1977 prácticamente la mitad (un 48,7 %) de los jóvenes de 16-19 años se encon­
traba desempeñando alguna actividad laboral, en 1992 la cifra se había reducido
a un 30%. Por otro lado, mientras que en 1977 mantenían actividad laboral el
42% de las personas de 60-64 años, en 1992 lo hacían sólo el 30% (Tabla 14).

TABLA 14

TASAS DE ACTIVIDAD EN ELCOMIENZO Y FIN DE LA VIDA LABORAL,
1977-1992

1977

1992

FUENTE: Prieto, 1994.

16-19

29,8

20-24

63,5

25-29

78,5

55-59

48,2

60-64

30,4

65-69

5,4

Según señala el Consejo Económico y Social (CES, 2000b) en su informe sobre
Vida laboral y prejubilaciones, la progresiva disminución de la participación labo­
ral de la población madura en las últimas décadas en España se ha producido en
paralelo al mantenimiento casi sin variaciones de la tasa de actividad del conjun­
to de la población que se ha sostenido, pese al descenso de participación de los
grupos más jóvenes y más mayores, gracias a la creciente incorporación laboral de
las mujeres. Entre estas últimas, el grupo de mayores de 55 años ha registrado tam­
bién un descenso en su ya de por sí baja participación laboral, habiendo pasado
del 12,1% en 1979 al 8,2% en 1999. Sin embargo, es en la participación de los
hombres donde el descenso de la actividad ha sido más acusado. En particular,
esta retirada temprana se circunscribe a los mayores de 55 años, y sobre todo a los
de 60 o más. Así pues, la discusión sobre la salida temprana o prematura de la ac­
tividad en el caso de España podría ceñirse, según el CES, a los varones entre 55
y 64 años.

De hecho, según la última Memoria sobre la situación económica y laboral
elaborada por el CES, durante 1999 se ha producido una nueva disminución del
empleo para las personas con edades comprendidas entre los 60 y los 64 años, lo
cual, asociado a la escasa reducción del número de parados en este grupo de
edad, «permite apreciar la continuación de la otra gran tendencia que se viene ob­
servando en sucesivos ejercicios, que es la expulsión del empleo (yen no pocas
ocasiones de manera definitiva) de personas próximas a la edad de jubilación»
(CES, 2000a).

Insistimos en la paradoja que esta situación (la expulsión del mercado de tra­
bajo de trabajadores «rnayores») plantea, en un momento en el que por doquier se
alzan voces mostrando su preocupación por el progresivo descenso de la pobla­
ción activa en España y en el País Vasco. Pero el caso es que así es: la actividad
de las personas mayores de 45 años viene experimentando una continua reduc­
ción en España y en el País Vasco.

La cada vez mayor longevidad de la población y el progresivo acortamien­
to de la vida laboral han sido dos fenómenos que han evolucionado en para-
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lelo. Se ha producido un paulatino estrechamiento de la vida laboral, de ma­
nera que la incorporación al mercado de trabajo regular se produce más tardí­
amente a la vez que los riesgos de ser expulsados prematuramente del mismo
se incrementan sustancialmente (Recio, 1999). Junto a la entrada más tardía de
los jóvenes en el mercado laboral por la mayor duración de los períodos for­
mativos, la disminución de la participación laboral de los trabajadores a medi­
da que van superando la cincuentena e incluso antes es un factor determinan­
te de ese acortamiento de la vida laboral (ILO, 1996). En España, la edad me­
dia de entrada al trabajo (considerando exclusivamente a aquellos individuos
entre los 16 y los 34 años cuyo empleo actual coincide con su primer trabajo)
está entre los 20 y los 21 años, mientras que la edad de abandono del mismo
(considerando a aquellos individuos de entre 45 y 64 años que habiendo tra­
bajado antes han sido despedidos o jubilados) está entre los 57 y los 58 años
(Montero y Ruesga, 2000).

Ahora bien: más allá de los datos, ¿qué significa esta reducción de la vida la­
boral? Aunque profundizaremos en esta cuestión en el próximo apartado -«El
problema de los trabajadores mayores»- así como en la segunda parte de este
trabajo -« Escuchando a los trabajadores mayores»-, no podemos dejar de apun­
tar la reflexión que a este respecto se hace en el libro dirigido y coordinado por C.
Prieto Trabajadores y condiciones de trabajo:

El que la vida laboral media se haya reducido a lo largo de los últimos años
puede considerarse en principio un logro para los trabajadores. No sólo se tra­
baja menos a lo largo del año, sino también a lo largo de la vida; es más, la
suma de ambas reducciones disminuye aún más el tiempo de trabajo total para
cada trabajador. El problema es cómo y por qué tiene lugar esta segunda reduc­
ción. O, visto desde el lado de los afectados, hasta qué punto esa disminución
es fruto de una elección o de una imposición social; sólo en el primero de los
casos podría hablarse de un verdadero avance [... ] El adelanto en la sal ida de la
vida laboral parece deberse, sobre todo, a factores negativos. Ese adelanto es
predominantemente involuntario; tan involuntario que, cada vez con más fre­
cuencia, no es más que la decisión final tras una larga, angustiada e infructuosa
búsqueda de empleo de quienes a edades adultas han sido condenados al paro
(Prieto, 1994).

En efecto, en su contribución a los trabajos que configuran el ambicioso
Futures Project de la Comisión Europea, Ducatel y Burgelman (1999) destacan
la paradoja de que, en un momento histórico caracterizado por el crecimiento
económico y la neutralidad demográfica, se mantenga el desempleo de larga
duración. Y señalan estos autores que el envejecimiento de la población ten­
derá a exacerbar esta situación, ya que el desempleo tiende a concentrarse en
determinados grupos que se están volviendo marginales en el mercado de tra­
bajo, como son los trabajadores mayores de 55 años, próximos a la edad de
jubilación.

Prestaremos especial atención a estas cuestiones en apartados siguientes.
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3. PROGRESIVA DISMINUCiÓN DE LA RELACiÓN ENTRE EMPLEADOS Y
RETIRADOS

La primera consecuencia de este estrechamiento de la vida laboral es la pro­
gresiva disminución de la relación entre empleados y retirados. Según el Eurostat,
si en 1995 el porcentaje de personas mayores de 65 años sobre el total de la po­
blación en edad de trabajar era de un 25%

, en el 2025 se habrá incrementado
hasta alcanzar el 38%.

Según el Eurostat, el porcentaje de personas mayores de 65 años frente a la
población de 20-64 años seguirá aumentando, hasta llegar un momento en que prác­
ticamente en todos los países de la Unión Europea superará con creces el 50%
(Tabla 15).

TABLA 15

PORCENTAJE DE PERSONAS MAYORES DE 65 AÑOS
FRENTE A LA POBLACiÓN DE 20-64 AÑOS EN LA UNiÓN EUROPEA

2000 2010 2020 2030 2040 2050

Al emani él. ?.º,9 .,.. ?~.!.~.............. 38,6
Austria

50,3
" --..-~..~, , ,.~, ~ ,.•.,- ~

57,0 56,1

53,5 52,0
..--..- , , ,- ,....•. - .

48,8
........~, , ,~ "' ,.~ -.., "',."

. ~~/..~ _ ?~L~ ?~.'-?28,7

Francia

~?p~~.~ .
Finlandia

Holanda

Grecia

.~~I~.~.~~..... . ~.~.!..? _ ~.. ~...!..~. 38,O
Dinamarca

.............~~.'..~ _ _~..~ ,5
55,0 55,9

30,9 33,8 ~.~.'~ _ ~.?'-~..
28,3 31,4 37,3 46,8

Suecia

Unión Europea

Irland a 2.º.,.~ _ ?g'-?....... 26,2 __ .~.~.~ ..~._.. 38,4 _ _ ~?'.§.

ItaIia 30,7 }?'.? _ _ ~..?L~.. _ _ _.??L~....... 67,8 .§.~_'..~ .. _ .
~~~.~.~.~..~~.~.?..... 24,8 ?.?f.?...... 33,0 '" _..~?..!..? _ ~?! ..~ _ _~}'-? __ _
~~.~!~..!?~I ~.?'.? _ _._ ~.~.'.? 32,2 _ __~?'..~_ _ 46,3 .._ _.?.º'-.~._ .. _._ .
Reino Unido

FUENTE: Eurostat (1997).
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En el caso de España, la proporción de personas mayores de 65 años so­
bre la población en edad de trabajar ha pasado de un 16,6% en 1979 a un
24,3% en 1999, proporción que alcanzará el 30,7% para el 2010 (Taguas,
2000).

En estas circunstancias, todos los análisis indican que en los países de la
OCDE la relación entre personas empleadas y retiradas (worker-to-retiree ratio) se
va a deslizando preocupantemente hacia el valor uno, especialmente en el caso
de España, Irlanda e Italia (Tabla 16).

TABLA 16

RATIOS ENTRE TRABAJADORES EMPLEADOS Y RETIRA­
DOS, EN VARIOS PAíSES DE LA OCDE

1990 2020

Finlandia

Francia

Alemania

Irlanda

Italia

Holanda

Suecia

Reino Unido

Total países seleccionados (media aritmética) 2,4 1,7

FUENTE: Auer and Fortuny (2000).

Se asume, además, que en los próximos años continuará la tendencia a que un
gran número de personas mayores de 55 años se verán forzadas de facto a aban­
donar el mercado de trabajo por la vía del paro de larga duración o de la disca­
pacidad, y ello a pesar de reconocerse que algunas de las razones que en el pa­
sado se han esgrimido para justificar el abandono temprano de estos trabajadores
mayores (por ejemplo, su menor formación) hace tiempo que están dejando de ser
ciertas (Vanston, 1998).

De este modo, la tasa de dependencia (definida como el número de personas
dependientes, sean jóvenes o ancianas, por cada miembro trabajador de la pobla­
ción), irá en aumento en los próximos años después de casi tres décadas de re­
ducción. Este incremento se deberá, fundamentalmente, a la reducción de los flu­
jos de entrada de nuevas generaciones al mercado de trabajo, pero también -es­
pecialmente a partir del 2010- por la salida del mercado de trabajo de la
generación del baby-boom (Tabla 17).
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TABLA 17

TASAS DE DEPENDENCIA EN EUROPA, 1960-2030

1960 1990 2000 2010 2020 2030

Austria .519 .479 .460 .445 .490 .620
.550 .497 .510 .495 .568 .680

Dinamarca .558 .484 .500 .525 .573 .650
Finlandia .603 .486 .491 .501 .628 .699
Francia .613 .521 .529 .505 .590 .675
Alemania .488 .450 .454 .473 .498 .621
Grecia .532 .491 .495 .524 .560 .627
Irlanda .732 .631 .482 .475 .555 .568
Italia .517 .453 .468 .497 .544 .669

.474 .449 .478 .493 .550 .643
Holanda .639 .451 .466 .458 .541 .685

.591 .506 .481 .493 .521 .588

.554 .495 .462 .469 .500 .602
Suecia .514 .556 .556 .550 .633 .690
Reino Unido .537 .535 .529 .511 .575 .661

Checa .533 .514 .433 .410 .486 .509
.524 .505 .460 .442 .499 .513

Polonia .646 .543 .463 .428 .511 .545

* Las cifras en negrita indican un incremento respecto a ladécada anterior.
FUENTE: Cavigan, Ottisch and Greaves (1999).

Esta es la situación. Una situación que empieza a socavar las bases de unas so-
ciedades que, históricamente, se han organizado en torno al trabajo productivo.

4. EL FUTURO DE LAS PENSIONES

Es comprensible, a la vista de estas tendencias, que se haya destacado como
una primera consecuencia del envejecimiento su incidencia en la financiación de
los sistemas de jubilación y sanitarios.
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La Comisión Europea ha estimado que, entre 1998 y 2010, el porcentaje de
gastos en sistema sanitario y pensiones en la Unión Europea aumentará un 11 %

para hacer frente al cambio demográfico. Entre el 2010 Y el 2025 el incremento se
elevaría a un 20%.

Por su parte, el Subcomité de Política Económica de la UE ha señalado en un
informe reciente (El Peís, 6 de noviembre de 2000) que si no se procede con ur­
gencia a realizar reformas en el régimen actual de pensiones, en todos los países
europeos el gasto público se incrementará entre un 3 y un 5% en las próximas dé­
cadas, llegando este incremento al 8,3% en el caso de España, el más alto de toda
la Unión. Sólo en el Reino Unido se reducirá el gasto, debido al mayor desarrollo
de sistemas complementarios de pensiones (Tabla 18).

TABLA 18

EVOLUCiÓN DEL GASTO EN PENSIONES EN LA UE (% DEL PIS ANTES DE IMPUESTOS)

Dinamarca

Alemania

Francia

Irlanda

Italia

Holanda

Austria

Portugal

Finlandia

Suecia

2000 2005 2010 2020 2030 2040
Variación

2050 2000/2050

6,2

Reino Unido 5,1 4,9 4,7 4,4 4,7 4,4 3,9 -1,2

FUENTE: Subcomité de Política Económica (2000).

En España, el debate sobre la viabilidad del actual sistema de la Seguridad So­
cial y, en particular, de las pensiones de jubilación, ha vuelto a cobrar actualidad
durante el año 2000, sin que la aprobación por el Congreso de los Diputados en
abril de 1995 del denominado Pacto de Toledo haya despejado totalmente las du­
das de futuro.

Recientemente se ha vuelto a insistir, a raíz de la publicación de un estudio de
la Fundación Fedea realizado por encargo de La Caixa, que el sistema de pensio­
nes contributivas empezará a generar déficit en torno al año 2015, lo que obliga­
rá a recurrir al fondo de reserva de pensiones hasta agotarlos, allá por el 2020. De
este modo, el estudio de la Fundación Fedea prevé que el año 2050 el déficit del
sistema público de pensiones podría alcanzar el 6,15 % del PIS español (Herce y
Sosvilla, 2000). Durante todo este período, el número de afiliados a la seguridad
social por cada pensionista no dejará de disminuir (Figura 8).
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FIGURA 8

EVOLUCiÓN PREVISTA DEL NÚMERO DE AFILIADOS POR PENSIONISTA EN ESPAÑA
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FUENTE: Fedea (2000).

En estas circunstancias, durante toda la década de los Noventa, el debate so­
bre el futuro de la protección social ha estado dominado por la necesidad de re­
ducir el gasto público, sometido a una cada vez mayor presión con el objetivo de
«cuadrar las cuentas» (square the accounts) (Fahrenkrog and Delgado, 1999) La
orientación de estas intervenciones aparece bien expuesta en el documento de la
Comisión de las Comunidades Europeas que lleva por título Informe sobre la pro­
tección social en Europa 1999:

El crecimiento del número de personas con derecho a pensión de vejez experi­
mentado en 10-15 años en todos los Estados miembros, ha hecho que se centre la
atención en las consecuencias de esta evolución para los sistemas de pensiones de
vejez. Se busca un nuevo equilibrio entre el objetivo de proporcionar unos ingresos
suficientes y seguros a los ancianos y el de introducir sistemas que sean viables.
Aunque las medidas introducidas difieren en los detalles, en la práctica, todas tien­
den bien a limitar las transferencias necesarias en el futuro, especialmente las que
son responsabilidad de los Gobiernos, bien a incrementar la financiación disponi­
ble. Incluyen la postergación de la edad oficial de jubilación o el aumento del nú­
mero de años de cotización que se requieren para tener derecho a pensión comple­
ta, de la reducción del importe de la pensión en relación con los últimos salarios o
una relación más estrecha entre cotizaciones y la creación de fondos especiales para
financiar las transferencias futuras. Esto equivale a añadir a los sistemas de reparto
existentes, en los que las pensiones actuales se financian con las cotizaciones ac­
tuales, sistemas de «capitalización» en los que las cotizaciones actuales se fijan en
relación con los derechos futuros (Comisión de las Comunidades Europeas, 2000).

En realidad, estas son las medidas que, con mayor o menor intensidad, viene
recomendando la OCDE desde hace ya varios años (Bovenberg and Van der Lin­
den, 1997; Vanston, 1998). Las mismas que propone el European Round Table of
lndustrialists en su informe de enero de 2000 European Pensions. An Appeal for
Reform (que puede consultarse en la página web de esta organización:
www.ert.be). Todas ellas se centran en el debate reparto vs. capitalización, del
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que se han hecho eco, desde posiciones distintas, investigadores y académicos,
que han dado a conocer sus opiniones a través de los más importantes medios de
comunicación (Missé, 1996; Bailén, 1996; Jiménez, 1996, Herce y Sosvilla, 2000).
En concreto, las entidades gestoras de fondos de pensiones agrupadas en la World
Pension Asociation han recomendado recientemente que el sistema español vaya
conformándose «a medio plazo como un sistema mixto, en el que reparto y capi­
talización representen cada uno alrededor del 50% del sistema, para terminar a
largo plazo en un esquema de capitalización total» (Rabadán, 2000).

TABLA 19

MODELOS DE SISTEMAS DE PENSIONES

EE UU
Canadá
Japón

Lati noamérica
Europa del Este

1. Asistencia Social

(en base a necesi­

dades demostra­

das y con cargo a

los presupuestos

generales del Esta­

do).

2. Planes de pen­

siones colectivos

(obligatorios o vo­

Iuntarios).

Reino Unido
Suiza

Holanda
Irlanda

Dinamarca
Suecia

1. Pensión mínima

del Estado (presu­

puestos genera­

les).

2. Planes de pen­

siones colectivos

(obligatorios has­

ta un nivel de 50­
60% del salario;

voluntarios por en­

cima de ese ni­

vel).

Alemania
Francia

Noruega
Bélgica
España

1. Pensión rruruma

del Estado (presu­

puestos generales).

2. Pensión contribu­

tiva, Seguridad So­

cial (60-70% del

salario). Parcial­

mente de gestión

privada en algu­

nos países.

Italia
Portugal
Grecia

1. Seguridad Social

estatal clásica (90­

100% del salario).

3. Ahorro individual, 3. Ahorro individual, 3. Planes de pensio-

seguro y planes de seguros y planes nes privados. Se-

pensiones. de pensiones. guros.

FUENTE: Rabadán (2000).

En la misma dirección apunta un informe de la consultora Merrill Lynch en el
que se construye un «barómetro» sobre la reforma del sistema de pensiones en
Europa. Basándose en una serie de nueve indicadores que reflejan para cada país
la situación actual del sistema, las previsiones futuras, el sistema impositivo, el ni­
vel de deuda, el desarrollo de los fondos de pensiones privados o el nivel de vida
de los pensionistas, el informe concluye que España es, a falta de datos de Grecia
y Luxemburgo, el país de la Unión Europea que menos ha avanzado en las refor­
mas hacia un sistema mixto (E! Pets, 4 de febrero de 2001).
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De hecho, recientemente el Bundestag alemán ha aprobado una ambiciosa re­
forma del sistema público de pensiones, que por primera vez será complementado
con aportaciones a planes privados. El proyecto prevé que a partir de 2002 los em­
pleados aporten un 1% de sus salarios brutos para financiar planes de jubilación
privados, porcentaje que alcanzará el 4% en 2008 (El País! 27 de enero de 2001).

También en España el Gobierno estudia reformar la Ley de Planes y Fondos de
Pensiones de 1987 con el fin de potenciar sistemas de protección social comple­
mentarios a la Seguridad Social. En concreto, se plantea incentivar a las empresas
que abran fondos de pensiones para sus trabajadores en forma de salario diferido,
de manera que una parte aún sin cuantificar de las subidas salariales pactadas en
la negociación colectiva se conviertan en aportaciones a planes de pensiones (El
País! 21 de enero de 2001). Al mismo tiempo, el Gobierno español pretende in­
centivar el retraso en la edad de jubilación mediante medidas de exención de co­
tizaciones por contingencias comunes para aquellas personas que deseen mante­
ner una actividad laboral después de los 65 años, que seguiría siendo la edad le­
gal de jubilación (El País! 29 de enero de 2001).

Estas y otras medidas similares en otros países europeos se están planteando en
un momento en el que la Medef, la más importante organización patronal de Fran­
cia, ha recomendado a las empresas que no sigan pagando aquellas cotizaciones
destinadas a financiar el pago de pensiones a los trabajadores que se jubilan a los
60 años, como una medida de presión para exigir el aumento en cinco años (de
40 a 45) del periodo de cotización (El País! 17 y 26 de enero de 2001).

Sin embargo, no son pocas ni poco relevantes las voces que se han alzado crí­
ticas frente a estas previsiones. La crítica más sistemática a las propuestas de modi­
ficar los sistemas de pensiones en la línea de una progresiva liberalización la hemos
encontrado en la obra de J. Nikonoff La Comédíe des fond de pensíon (1999). Ad­
virtiendo de nuevo que no es ésta una cuestión que podamos abordar en profundi­
dad en esta investigación, sí señalaremos, sin embargo, algunas de estas críticas:

j Las posibilidades de mantener en el futuro el sistema de pensiones no de­
penden del número de personas que trabajan -no dependen, por tanto, de
la relación de dependencia que en cada momento exista-, sino de la pro­
ductividad de los trabajadores: «Si aumentase el nivel de producción y pro­
ductividad de los trabajadores, toda la sociedad podría percibir más bienes
y servicios que antes, aunque todos trabajaran menos. En España, la pro­
ductividad medida en miles de pesetas constantes se ha multiplicado por
2,25 en 25 años. Para obtener lo que dos trabajadores producen ahora, en
1964 hacían falta casi cinco. De ello se deduce que una población activa
considerablemente inferior puede financiar a un número superior de pen­
sionistas. No es un problema de falta de fondos, sino principalmente de
cómo se distribuye lo que la sociedad genera» (Etxezarreta, 1994).

j Nos enfrentamos, según estas voces críticas, con un problema de distribución
de la riqueza socialmente producida: «Hoy, en la mayoría de los países eu­
ropeos, sea cual sea la tasa de actividad y de empleo, se produce en pesetas
constantes más del doble de lo que se producía en 1970, y la renta per cá-­
pita también se ha multiplicado, aproximadamente, por dos. Pero si la so-
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ciedad en su conjunto es el doble de rica, ¿cuál es la razón para que no se

puedan mantener, proporcionalmente al menos, las mismas prestaciones

que antes? 0, planteado de otra manera, si en el futuro el producto nacional
va a seguir creciendo, ¿por qué regla de tres los jubilados no van a poder
participar en esa tarta? En definitiva, nos encontramos ante una cuestión de
reparto entre activos y pasivos, entre capital y trabajo» (Martín Seco, 1994).

j Las posibilidades de futuro de un sistema público de pensiones no dependen

sólo, ni fundamentalmente, de la dinámica demográfica, sino de cuestiones

que tienen que ver con la evolución en las tasas de empleo y con la calidad
del mismo, con la participación de los salarios en el PIB, con la consistencia
del crecimiento económico ° con la distribución de la renta. Por ello, será
preciso evitar todas aquellas decisiones de política económica que deterio­
ren todas estas variables (Torres, 2000). Apostar por la creación de empleo

de calidad, incentivar la participación en el mercado de trabajo de colecti­

vos tradicionalmente desanimados, avanzar hacia una distribución más justa
de la renta, ... estas son las vías para garantizar las pensiones del futuro.

j Por último, es preciso insistir en lo que está en juego: la cuestión de las pensio­
nes no es, en último término, una cuestión técnico-económica, sino política,
una cuestión que tiene que ver con aquellas opciones de fondo que definen

nuestra concepción de lo que es y deber ser una sociedad buena: «El sistema de
Seguridad Social es un integrante esencial del contrato social vigente en las so­
ciedades modernas y constituye un elemento básico del sistema político y social
de previsión, equidad y distribución de las rentas. Por ende, no es posible tomar
en serio la "quiebra" de la Seguridad Social (yen particular de las pensiones)

mientras no se homologue el planteamiento con el resto de los gastos sociales.

¿Estamos seguros de que la sociedad española prefiere sacrificar las pensiones
mientras se mantienen ciertos gastos de armamento, o que opta por mantener las
embajadas y la doble administración en lugar de financiar las necesidades asis­
tenciales? Es posible que sea así, pero entonces estaremos ante una opción polí­

tica, social e ideológica acerca de la distribución del producto social. No ante

un problema financiero o económico. En ese caso, se habrá concedido prioridad

a otros gastos, a otras atenciones al cuerpo social, a expensas de la financiación
de los Servicios Sociales. Y esto es materia para una discusión política. No se
puede tolerar que se camufle como una situación económica inevitable» (Etxe­
zarreta, 1994). De ahí que sea preciso matizar la bondad del objetivo de lograr
o mantener un presupuesto equilibrado: «No cabe identificar un presupuesto

equilibrado con un presupuesto optimo, entendiendo por presupuesto óptimo
aquel que responde satisfactoriamente a la cobertura de necesidades colectivas
de ciudadanos, contribuyentes y votantes, bien informados fiscalmente [...] Un
presupuesto óptimo es aquel que responde a una función de bienestar social
plenamente satisfactoria para la colectividad» (López y Melguizo, 2000).

Por otra parte, no podemos olvidar que una macroencuesta realizada por el Cen­
tro de Investigación de Políticas Económicas [www.cepr.org} y la Fundación Rodol­
fo de Benedetti [www.frdb.org} en Alemania, España, Francia e Italia destaca como
principal conclusión que aunque los ciudadanos europeos se muestran favorables a
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aceptar reformas parciales de su modelo de Estado de Bienestar, todas las reformas
deben mantener las actuales dimensiones del Estado de Bienestar, aunque ello su­
ponga mantener los actuales elevados niveles de impuestos y de cotizaciones socia­
les. «Le guste o no a los economistas -concluyen los autores del informe-, la opi­
nión pública en la Europa continental no simpatiza con el modelo social defendido
por Margaret Thatcher, durante su gestión en el Reino Unido, o el presidente Ronald
Reagan en Estados Unidos» (Boeri, B6rsch-Supan and Tabellini, 2001).

En su informe sobre la situación demográfica en la Unión Europea (1995) el
Directorio General V sobre Empleo, Relaciones Industriales y Asuntos Sociales ad­
vertía que el escenario del trabajo está experimentando importantes transforma­
ciones que exigen un nuevo orden en lo referente a la protección social. Entre es­
tas transformaciones destacaba las siguientes:

j la población en edad de trabajar se está volviendo más vulnerable ante el
desempleo;

j como resultado del efecto combinado de la prolongación de la educación
(lo que implica una incorporación más tardía al trabajo) y del adelanto en
la edad de retiro, se está produciendo una importante disminución de los
años de cotización;

j la seguridad asociada al salario se ha visto gravemente afectada por el in­
cremento de formas de trabajo temporales, lo que está afectando negativa­
mente a las condiciones de vida tras la jubilación e incrementando los ries­
gos de exclusión social.

En estas condiciones, el desplazamiento paulatino desde el actual sistema de
pensiones públicas contributivas hacia un sistema global de pensiones de cobertu­
ra complementaria externa supone, en la práctica, una segmentación en el sistema
de protección social, pues sólo aquellos trabajadores con empleos estables y con
buenos salarios podrán complementar suficientemente su pensión de jubilación:

En definitiva, haciendo una valoración política y jurídico-crítica general, se puede
valorar el sentido de las reformas introducidas en la última década como la tendencia
paulatina hacia el desplazamiento de «lo institucional» a «lo residual» o marginal; pa­
rece hacer referencia al proceso de «asistencialización» de las pensiones públicas y a
la correlativa privatización parcial de los ámbitos funcionales de protección antes con­
feridos en grado de suficiencia por la Seguridad Social. De modo que en la dialéctica
Estado-mercado en el campo de la previsión social, éste último acaba ganando posi­
ciones en detrimento del primero. Así pues, el grado de inmunidad de mercado que
confería el derecho social a la pensión públ ica se ha visto reducido (y es probable que
se continúe avanzando en esta dirección reductiva), la disminución de los recursos de
los pensionistas, la extensión y la calidad de los derechos sociales de pensión, deter­
minan que los individuos no podrán mantener un nivel de vida socialmente aceptable
independientemente de su participación en el mercado, toda vez que la pensión pú­
blica no permitirá a los ciudadanos obtener las garantías de seguridad económica ne­
cesarias para dar contenido de dignidad a la existencia individual que es en última ins­
tancia el objetivo básico de la ciudadanía social (Monereo, 1996).

No olvidemos, además, que estamos hablando de unas pensiones públicas ya
de por sí reducidas (Tabla 20), hasta el punto de que, según el Informe sobre la si­
tuación de la familia espeñole, elaborado por el Ministerio de Asuntos Sociales
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(1995), el 70% de los ancianos se encontraba con graves problemas para satisfa­

cer sus necesidades vitales y un tercio de los pensionistas se veía obligado a re­
ducir sus gastos de alimentación y de vestuario.

TABLA 20

CUANTíA DE LAS PENSIONES EN ESPAÑA (PENSIÓN MEDIA EN PESETAS AL MES)

Junio 1999 Junio 2000 Variación en pts. Variación en %

Total 74.259 77.896 3.637 +
Incapacidad permanente 84.618 89.214 4.596 + 5,4

84.792 89.030 4.238 +
Viudedad 52.380 55.150 2.770 +
Orfandad 31.604 36.096 1.492 +
Favor familiar 38.564 40.796 2.232 + 5,8

FUENTE: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (2000).

El Instituto Nacional de Consumo acaba de hacer públicca la encuesta La terce­
ra edad y el consumo lwww.coneumo-inc.esí, en la que se confirman estos datos.
De acuerdo con este estudio, un 57% de los mayores declara que el dinero de que
disponían disminuyó tras jubilarse. Con un ingreso medio por persona mayor de 65
años en España de 66.638 pesetas mensuales, más de la mitad de sus hogares están
por debajo del umbral de la pobreza. Las residencias públ icas les cobran entre el
75% y el 80% de su pensión. Su coste aproximado es de unas 255.000 pesetas al
mes. Aunque tengan un nivel medio de ingresos tan bajo, un 47% declara que re­
serva una parte para gastos futuro o ahorro. La mitad llega justo con lo que gana a
final de mes. Y para ello, una parte (aproximadamente el 10% del total) ha tenido
que privarse de necesidades básicas como ropa y comida. El estudio La tercera edad
y el consumo recoge que mientras en la población en general el gasto en ocio, es­
pectáculos y cultura va en aumento, este epígrafe disminuye entre los jubilados.
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En estas condiciones no es difícil comprender la escasa implantación de los di­
versos tipos de fondos de pensiones en España. A finales del año 2000 había unos
4,5 millones de personas que participaban en fondos de pensiones, sumando el
sistema individual, de empleo y asociado, lo que supone que sólo el 26,62% de la
población activa española utiliza este tipo de productos (El Mundo¡ 28 de enero
de 2001). Según el Eurostat solamente el 2,1% de los jubilados españoles se be­
neficia de una prestación de un fondo de pensiones, frente al 45,5% ern Dina­
marca o el 36% en Finlandia.

Como señalábamos al inicio de este apartado, todo indica que el fenómeno
del envejecimiento no se está viendo acompañado por una reflexión suficiente
desde las ciencias sociales sobre su impacto en el mundo del trabajo, en los siste­
mas de bienestar o en la concepción y los contenidos mismos de la actividad vi­
tal y social en las distintas cohortes de edad: «No se está planteando aún la ma­
nera en la que esta revolución "biológica" pueda dar lugar a una reestructuración
global de la organización de los tiempos sociales y los calendarios vitales» (Teza­
nos, 2000). De ahí que la gestión de este fenómeno esté llena de contradicciones.
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ANEXO 1: EL ENVEJECIMIENTO EN UN CONTEXTO GLOBAL:
¿PODRíA LA INMIGRACiÓN SER UN RECURSO PARA
COMPENSAR EL ENVEJECIMIENTO DEMOGRÁFICO?

La reducción de la población total y el progresivo envejecimiento de la
misma que están experimentando los países más desarrollados, especialmente
la Unión Europea, no es un fenómeno global: no afecta de igual manera a
todos los países y, en particular, no afecta de igual manera a los países más
desarrollados y a los menos desarrollados. Como señala A. Samorodov (1999),
en términos de sus actuales estructuras demográficas el mundo puede dividir­
se en dos grandes regiones: las poblaciones jóvenes de los países en desarro­
llo (con una media de edad entre 40 y 50 años, un alto porcentaje de su po­
blación por debajo de los 15 años y menos del 10 0/0 de la misma por encima
de los 60-65) y las poblaciones envejecidas de los países más desarrollados
(con alrededor de un 200/0 de mayores de 60-65 años y menos de un 200/0 de
menores de 15, estando además los primeros aumentando y los segundos de­
clinando).

La División de Población de Naciones Unidas ha elaborado unas proyecciones
de población para el año 2050 según las cuales entre los 10 países del mundo que
más población perderán se encuentran Italia, España y Alemania, actuales miem­
bros de la Unión Europea, y otros que en el futuro aspiran a formar parte de ella,
como Polonia, Hungría o Rumania (Tabla 21).

TABLA 21

PAíSES QUE MÁS POBLACiÓN PERDERÁN (PROYECCIONES AL 2050)

Población en 1999 Población en 2050 Variación 2050/1999

1. Federación Rusa 147.196.000 121.256.000 -25.940.000

2. 126.505.000 104.921.000 -21.585.000

3. Italia 57.343.000 41.197.000 -16.146.000

4. Ucrania 50.658.000 39.302.000 -11 .356.000

5. 39.634.000 30.226.000 -9.408.000

6. Alemania 82.178.000 73.303.000 -8.874.000

7. Rumania 22.402.000 16.419.000 -5.983.000

8. 8.279.000 5.673.000 -2.606.000

9. 10.076.000 7.488.000 -2.588.000

10. Polonia 38.740.000 36.256.000 -2.485.000

FUENTE: ONU (2000).

Como advierte Wallace (2000), el bajo nivel de fecundidad ha empezado a
afectar también a los países menos desarrollados: China y Tailandia, por ejemplo,
son países cuya tasa de natalidad se ha situado por debajo de la tasa de sustitu­
ción en los primeros años de la década de los 90 y muchos otros países, como
Brasil, Irán, Singapur o Corea del Sur han experimentado en los años recientes
descensos precipitados y sostenidos en sus tasas de natalidad. Se espera que en
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torno al año 2010 unos 28 países en vías de desarrollo, entre los que se incluyen
la India, Indonesia y Egipto, se sitúen en el nivel de sustitución o por debajo de
éste. Este hecho ha llevado a las Naciones Unidas a revisar a la baja sus proyec­
ciones de población.

Sin embargo, el desequilibrio entre los países desarrollados y los menos desa­
rrollados se va a mantener en el futuro, también en lo que a su población se re­
fiere.

De ahí que, como señalaba el informe de 1995 sobre la situación demográfica
en la Unión Europea, el peso demográfico de la Unión en el mundo va a declinar,
pasando del 6,7% en 1993 a un 4,7% en el 2025.

Según las últimas proyecciones de población elaboradas por la División de Po­
blación de Naciones Unidas, para el año 2050 sólo Estados Unidos figurará entre
los diez países más poblados del mundo, abandonando dicho ranking dos impor­
tantes países como son Rusia y Japón, que en 1999 ocupaban los lugares 7.º y 9.º,
respectivamente.

Pero, además, para el año 2050 los diez países con la población más vieja (en­
cabezados por España) serán, con la excepción de China, estados pertenecientes a
la Unión Europea o a su entorno, mientras que los diez países de población más
joven serán, sin ninguna excepción, africanos. Hay que hacer constar que la me­
dia de edad de estos diez países estará por debajo de los 30 años, a diferencia de
lo que ocurría en 1999, cuando la media de edad de los países (también africanos)
con población más joven rondaba los 40 años (Tabla 22). Y ello, a pesar de los es­
tragos que en muchos de estos países están causando tanto el SIDA (África reúne
el 13% de la población mundial, pero sufre el 69% de los casos de SIDA) como
un sinnúmero de enfermedades infecciosas y parasitarias derivadas de la falta de
acceso a agua potable o por carencias en vacunas inmunitarias básicas (Arango y
Puyol, 2000).
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TABLA 22

PAíSES CON LA POBLACIÓN
MÁS VIEJA (MEDIA DE EDAD)

PAíSES CON LA POBLACIÓN
MÁS JOVEN (MEDIA DE EDAD)

1999 2050 1999 2050

1. Italia 40,2 ..~~P~~~
2. Checa

3. Alemania 39,7 Italia

4. Suecia Grecia

54,3

53,2

1. Burkina Faso 38,S

2. Malawi

3. Angola 38,8

4. Zambia

Gaza 26,9

Burkina Faso

Mozambique 27,7

Somalia

Etiopía 28,1

R.O.

Angola 28,3

Guinea-Bissau

R.O. Congo 28,3

7. Níger 39,7

8. Yemen

5. R.O. Congo 39,1

6. Somalia

9. Gaza

10. Uganda 40,250,0

52,2

?~~I~i~~..... 39,0 Eslovenia
8. Dinamarca

5. Grecia 39, l~hi~~I.~.Kong
6. Finlandia Rumania

9. Croacia

10. Bulgaria 38,S

FUENTE: ONU (2000).

En este contexto, hay una cuestión que inevitablemente acaba por plantearse:
¿podría la inmigración procedente de los países menos desarrollados compensar el
declive demográfico de regiones como la Unión Europea? De hecho, datos re­
cientes del Eurostat indican que el 70% del crecimiento de la población europea
durante el año 2000 se debe a la llegada de inmigrantes: durante el año 2000 la
población comunitaria creció en 1.150.000 personas, de las cuales 816.000 fue­
ron inmigrantes y 343.000 responden al aumento natural de la población (naci­
mientos menos muertes) (El Peis, 9 de enero de 2001).

La División de Población del Departamento de Asuntos Económicos y Sociales
ha publicado en marzo del 2000 el informe Replacement Migration: Is It a Solu­
tion to Oeclining and Ageing Populations? (<<Migraciones de Reemplazo: ¿Una So­
lución ante la Disminución y el Envejecimiento de las Poblaciones?»), en el que se
analizan los casos de ocho países con bajas tasas de natalidad -Alemania, Repú­
blica de Corea, Estados Unidos, Francia, Italia, Japón, Reino Unido y Rusia- y de
dos regiones con la misma situación, la Unión Europea y el conjunto de Europa.
El término migraciones de reemplazo se utiliza para definir el nivel de migracio­
nes internacionales necesario en cada país para evitar la disminución y el enveje­
cimiento de la población que resultan de tasas de fecundidad y de mortalidad ba­
jas. En cada caso se consideran escenarios alternativos para el período 1995-2000
y se analiza el impacto de varios niveles de inmigración sobre el tamaño de la po­
blación y sobre el envejecimiento.

Los resultados principales del informe indican que:

j Durante los próximos 50 años, la población de la mayoría de los países
desarrollados va a disminuir y envejecer como resultado de niveles de
fecundidad y mortalidad bajos. Países como Bulgaria, Estonia e Italia po­
drían perder la cuarta parte o un tercio de su población. La tendencia al
envejecimiento persistirá, y la edad media de la población alcanzará
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máximos históricos. Por el contrario, la población de los Estados Unidos
va aumentar en casi un 25 por ciento. De los países examinados, Italia
experimentará el mayor descenso poblacional en términos relativos, ya
que perderá el 28 por ciento de su población entre 1995 y 2050 según
la variante media de las proyecciones de Naciones Unidas. La Unión Eu­
ropea, cuya población superaba en 1995 la población de los Estados
Unidos en 105 millones, tendrá 18 millones menos que este país en
2050.

j La disminución de la población es inevitable en ausencia de migraciones de
reemplazo. Los niveles de fecundidad podrían aumentar en las próximas dé­
cadas, pero es improbable que se alcancen niveles de reemplazo en la ma­
yoría de países.

j Por eso, será necesario mantener ciertos niveles de inmigración para evi­
tar el descenso poblacional en todos los países y regiones incluidos en el
informe. No obstante, hay divergencias importantes entre los niveles de in­
migración necesarios y la experiencia actual de los países. En el caso de la
Unión Europea, los niveles de inmigración observados durante los años
noventa serían suficientes para evitar el descenso poblacional, mientras
que para Europa en general, habría que duplicar el número de inmigran­
tes. La República de Corea precisaría un flujo de inmigrantes relativamen­
te modesto -un cambio fundamental, sin embargo, para un país que has­
ta el momento ha experimentado emigración neta. En Italia y Japón se re­
querirían aumentos notables de los niveles de inmigración neta. Por el
contrario, Francia, el Reino Unido y los Estados Unidos podrían mantener
la población al nivel actual con un nivel de inmigración menor al obser­
vado recientemente.

j El número de inmigrantes necesario para evitar un descenso de la población
activa es más elevado que el requerido para evitar un descenso de la po­
blación total. En algunos casos, como el de la República de Corea, Francia,
el Reino Unido o los Estados Unidos, el número es varias veces más eleva­
do. Si tales flujos se produjeran, los inmigrantes llegados después de 1995 y
sus descendientes representarían en el año 2050 una proporción importan­
te de la población total de los países examinados -entre el 30 y el 39 por
ciento en el caso de Alemania, Italia y Japón.

j En los próximos 25 años Europa necesitará 159 millones de nuevos trabaja­
dores para mantener su actual estructura laboral compensando la pérdida
de 35 millones de habitantes como consecuencia de su pérdida de pobla­
ción.

j En términos relativos, Alemania e Italia precisarían el número más elevado
de inmigrantes para mantener el tamaño de su población activa. Italia ne­
cesitaría anualmente 6.500 inmigrantes por millón de habitantes y Alemania
necesitaría 6.000. Los Estados Unidos precisarían menos -1.300 inmigran­
tes por millón de habitantes anualmente.

j Los niveles de inmigración necesarios para evitar el envejecimiento pobla­
cional son varias veces más elevados que los requeridos para prevenir un
descenso de la población total. Mantener los cocientes de dependencia po-



tencial constantes requeriría volúmenes de inmigración que están fuera de
toda expectativa razonable.

j En la mayoría de países, el cociente de dependencia potencial -número de
personas en edad activa (de 15 a 64 años) por persona mayor- pasará de
4 ó 5 a 2. En ausencia de inmigración, los cocientes de dependencia po­
tencial podrían mantenerse en los niveles actuales si se desplazase la edad
de jubilación a los 75 años, aproximadamente.

j Como conclusión general el informe señala que los nuevos retos que pre­
sentan la disminución y el envejecimiento de la población requieren una
revisión general de numerosas políticas y programas existentes, bajo una
perspectiva de largo plazo. Entre los aspectos críticos que precisan reeva­
luación están: (a) la edad de jubilación; (b) los niveles y tipos de pensiones
de jubilación y salud para la gente mayor; (c) la participación en la fuerza
de trabajo; (d) las contribuciones de trabajadores y empresarios a las pen­
siones de jubilación y salud para la gente mayor; y (e) las políticas y pro­
gramas de inmigración, especialmente en relación a las migraciones de re­
emplazo y a la integración de contingentes importantes de inmigrantes y
sus descendientes.

En lo que se refiere a España, el mismo informe sostiene que de aquí al 2050
deberá acoger a 12 millones de inmigrantes -unos 240.000 al año- con el mis­
mo fin. Por otro lado, un informe del Banco Bilbao Vizcaya Argentaria hecho pú­
blico en junio del 2000 estimaba en 300.000, aproximadamente diez veces más
que el cupo actual, el flujo de inmigrantes anuales necesarios para mantener la
tasa de dependencia (es decir, la relación entre ocupados e inactivos) en los nive­
les actuales.

Europa ha tratado de levantar el puen­

telev'adlzo. La atlulen<:lade InlmH~ral=lón ro .... Nr>.rf'r"\V"\Nlrlr.. sustancialmente, excepto en el

RE!inc) Lln~joy I~~ Re~6blica. dE~ Irlanda" Erl AJernarlia, las solicitudes de asilo se han re­

dUCldo¿l lal mrtwjde~)u~~c~ loscalmbios I~gislati'vosde 1993. LasespernnzasdeTu~
quíapar'a E~ntr'aren laUnliórl E1JrOpeé~, que permitiría la libre circulación de trabajado­

re~;, se cfeS~varlecier<)nde nureV10 €'n ¡195~8 a causa de la instigación del entonces canci-

La ~)ro've(:ci()ntln,al ¡de l:uros,tat, 1 ..... r..Tlf'Jn .... estadística de la Comunidad Europea,

I s~~jerJe(~uE~lainmiju~c¡ónrletlrr)ndla~ila56~O.OC'Ope~onasalafio.Segúnloscálcu­

año. La oposición a la inmi­

cálculos a la baja pueden resultar más

[Wallace, 2000]

Por su parte, el informe sobre la situación demográfica de la Unión Europea
elaborado en 1995 por el Directorio General V (Empleo, Relaciones Industriales y
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Asuntos Sociales) se planteaba expresamente esta cuestión. Más que una respues­
ta directa, el organismo comunitario ofrecía un dato revelador: para compensar los
efectos del progresivo declive demográfico de la Unión Europea sería necesario
aumentar entre 8 y 14 veces el actual flujo de inmigrantes, lo que en términos de
inmigración neta supondría pasar de los actuales 500.000 a entre 5 y 7 millones.
¿Es esto posible?

¿Es tal cosa posible, en una Europa que está levantando el puente levadizo?
Pero es que además, aunque tal incremento fuera posible, el envejeci­

miento continuará si no se produce una recuperación significativa de la tasa
de nacimientos a largo plazo ya que, «aunque los inmigrantes tienden a tener
una tasa de fecundidad inicialmente más alta, ésta tiende a converger con la
media nacional y, por lo tanto, sólo ayuda hasta cierto punto» (Wallace,
2000).

Según un estudio reciente del BBVA, la única manera de evitar el incremento
de la tasa de dependencia en España (lo que requeriría un aumento de la pobla­
ción en edad de trabajar del 0,9% anual) es el recurso a la inmigración. En con­
creto, el referido estudio considera preciso mantener un flujo de 300.000 inmi­
grantes al año hasta el 2020 (Taguas, 2000). Estas cifras vienen a coincidir con
otras proyecciones, como las realizadas por la ONU, que cifra en 240.000 por
año los inmigrantes necesarios, hasta alcanzar en el 2050 la cifra de 12 millones
de trabajadores extranjeros (Tabla 23).

TABLA 23

PREVISIONES DE INMIGRACIÓN DE LA ONU Y DE DISTINTOS GOBIERNOS
DE LA UE

FUENTE: ONU

ONU

23.000.000
12.000.000
44.000.000
26.000.000

Gobiernos

65.000
30.000

5.200.000
32.000

En conjunto, según la ONU (El País, 23 de noviembre de 2000) la Unión Eu­
ropea precisaría recibir:

j 16.300.000 inmigrantes para que en el año 2050 pueda garantizarse a la
población un nivel de vida similar al de 1998;

j 47.400.000 inmigrantes para que en el 2050 exista la misma población ac­
tiva que en 1998;

j 123.000.000 de inmigrantes para que en el año 2025 el ratio jubilados/ac­
tivos sea el mismo que en 1998.
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¿Es esto posible? Recordemos lo que decíamos en el Anexo 1. El mismo estu­
dio del BBVA concluye que esta medida es «inviable social y políticamente».

Han de ser otras las razones que nos lleven a revisar y, en su caso, reformar las
actuales políticas de inmigración. Razones de humanidad y de solidaridad.

Será, por ello, la propia evolución demográfica y, sobre todo, social de las so­
ciedades económicamente más desarrolladas la que incida en el futuro sobre las
consecuencias del envejecimiento.

Siguiendo el informe del CES sobre Vida laboral y prejubilaciones (CES,
2000b), se estima que desde 1970 el cambio demográfico ha supuesto para el
conjunto de la población activa de la Unión Europea un contingente adicional de
un millón de personas al año, cifra correspondiente a la diferencia entre los gru­
pos de personas salientes y entrantes en el mercado de trabajo, procedentes estos
últimos del baby-boom. Este fenómeno tuvo lugar tras dos décadas de bajo creci­
miento demográfico y coincidió con un importante incremento de la participación
de las mujeres en el mercado de trabajo. Durante esos años pasados hubo mo­
mentos en que la creación de empleo no pudo absorber todo este contingente,
contribuyendo a aumentar el desempleo. Como ya hemos señalado, a partir de los
años Noventa se observa un descenso del crecimiento demográfico neto, que ten­
derá progresivamente a estabilizarse entre los años 2010 Y 2017, estimándose que
el conjunto de la población activa de la UE acaba de entrar en una fase de prác­
tica neutralidad demográfica, lo que significa que experimentará variaciones por
el cambio de las tasas de actividad de la población existente, pero no por incre­
mentos o descensos de población. En esta situación, la media de entradas por cau­
sas demográficas en la población activa oscilará entre el 0,25 y el -0,25% hasta el
año 2010, en contraste con el +0,75% en los años setenta y ochenta. Esta conten­
ción del crecimiento demográfico contribuirá a reducir el desempleo. Si se man­
tiene el promedio en el 0,6% anual de creación de empleo, esto supondría en tor­
no a un millón de puestos de trabajo adicionales al año, con lo que el desempleo
en la Unión Europea descendería desde los 16 millones actuales a 10 millones en
el año 2010 (del 10 al 6% de la población activa), dependiendo, eso sí, de los
cambios en las tasas de actividad de las mujeres, jóvenes y trabajadores mayores.

Si esto es así, el previsible descenso de la población en la C.A. del País Vasco
con su correspondiente descenso de la población potencialmente activa, supondrá
un alivio para el mercado de trabajo vasco en la medida en que la positiva diná­
mica económica se mantenga (Tabla 24). No obstante, de ninguna manera cabe
confiar a la evolución demográfica la solución de los problemas de cantidad y de
calidad que sufre el mercado de trabajo vasco.
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TABLA 24

EVOLUCiÓN DE LA DEMANDA POTENCIALMENTE ACTIVA EN LAC.A. DE EUSKADI

1986 1991 1996 2001 2006 2011 2016

Total 1.419.774 1.462.964 1.487.029 1.457.204 1.416.011 1.363.786 1.316.267

16-24 329.171 328.227 315.044 253.568 180.496 152.048 166.691
25-54 863.578 885.065 934.013 975.862 984.767 947.031 870.710
55-64 227.025 249.672 237.972 227.774 250.748 264.707 278.866
Varones 713.499 735.948 748.027 732.838 711.709 685.108 661.001
16-24 166.965 167.702 161.694 130.303 92.848 78.207 85.635
25-54 435.210 444.946 469.708 491.614 496.560 478.062 440.401
55-64 111.324 123.300 116.625 110.921 122.301 128.839 134.965

~~J~E~? 706.276 727.015 739.003 724.365 704.303 678.677 655.256
16-24 162.207 160.524 153.351 123.265 87.649 73.840 81.066
25-54 428.368 440.119 464.305 484.247 488.207 468.969 430.309
55-64 115.701 126.372 121.347 116.853 128.447 135.868 143.901

FUENTE: EU5TAT.
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l/l. EL PROBLEMA DE LOS TRABAJADORES MAYORES

Los trabajadores mayores buscan empleo y son contratados o des­
pedidos básicamente en los mismos mercados de trabajo que el resto
de categorías de trabajadores. Es raro encontrar mercados de trabajo es­
peciales para estos trabajadores, algo que sí existe en el caso de traba­
jadores con discapacidades. Las leyes de una economía de mercado les
son aplicadas, siendo sujetos de la misma competencia por los emple­
os que los demás trabajadores. Sin embargo, a rnenudo los trabajadores
mayores son eliminados de los mercados de trabajo mientras que sus
colegas más jóvenes tienen expectativas de permanecer en ellos.

[Samorodov, 1999]

En este apartado vamos a iniciar el análisis de los problemas con que se en­
cuentran los trabajadores mayores en el mercado de trabajo. Y desde el primer mo­
mento adelantamos la hipótesis de fondo desde la que nos hemos aproximado al
tema, hipótesis que esperamos argumentar suficientemente a lo largo de las páginas
siguientes. Frente a una opinión muy extendida, en este informe sostenemos que los
trabajadores mayores no son un problema en sí mismos (en el sentido de que su­
pongan, por su edad, un lastre o un obstáculo para el funcionamiento del proceso
de trabajo), sino un indicador de una serie de transformaciones profundas que está
experimentando el mercado de trabajo en los países económica y tecnológicamente
más desarrollados, transformaciones de importantes consecuencias sociales. Por tan­
to, de haber algún «problema» este habrá que buscarlo en dichas transformaciones,
y no en quienes, al fin y al cabo, no son otra cosa que víctimas de las mismas.

1. LOS MAVORES DE 45 AÑOS V SU RELACiÓN CON EL EMPLEO

Por regla general, los mayores de SO años presentan tasas de actividad y de ocu­
pación menores a la media de las poblaciones de referencia. En todos los países de­
sarrollados, sin excepción, las tasas de participación en la fuerza de trabajo de los ma­
yores de 55 años han caído desde los años Sesenta, siendo Japón, con un 44 %

, el país
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desarrollado con las tasas de participación más altas. Las previsiones elaboradas por la
OIT indican un continuado descenso de estas tasas (Samorodov, 1999) (Tabla 25).

TABLA 25

TASAS DE ACTIVIDAD DE LOS MAYORES DE 55 AÑOS EN LAS DISTINTAS REGIONES
DEL MUNDO, 1980-2025

1980 1990 2000 2010 2020

África Total

Varones

Mujeres

76,66
34,20

73,40
... -..- -., .. - .

31,16
69,21
28,10

65,52
24,78

60,74
20,12

9,85

9,54

25,72

28,36

29,88
51 2

17,18
19,69

33,01

10,11

35,19

11,01

39,05
6

12,59

20,58

32,26

42,96

13,55

15,54

Total

Varones

Total ?1'.1.? ..
Varones

Mujeres

Mujeres 22,25

Mujeres

Mujeres

Asia

Norteamérica Total

Varones

Latinoamérica Total

Varones

.~..~~?P.a. ....

FUENTE: Samorodov (1999).

Por otro lado, los datos indican que nos encontramos ante un fenómeno que
afecta especialmente a los varones: si bien las tasas de participación en el merca­
do de trabajo son siempre menores entre las mujeres, lo que ha ocurrido desde los
años Setenta es una importante caída en el empleo de los varones de más de 55
años (de más de 15 puntos en muchos casos), mientras aumentaba, aunque sólo
sea marginalmente, el empleo entre las mujeres de esa misma edad (Tabla 26).

TABLA 26

TASAS DE EMPLEO PARA HOMBRES Y MUJERES DE 55-59 AÑOS EN LA OCDE,
Y VARIACiÓN ENTRE 1970/1991

País Hombres 1991 Variación 1970/1991 Mujeres 1991 Variación 1970/1991

+7,3

............_.. _=º,.! .... _

-5,4

..................... __ ..- -..=~-~.'.~ .
-1

74,4

91,7

68,9
71

64,2
• _. ",.". '. _'. ". _. _', .•••• ". - .,.". ",_" _', "•.••• _•• o'. ". ", _', '" " ' • '" _••.••• _•••.•• _~••••, ••••~ •••••••_,~ , ••••••••~•.•~" •••~

n.d.

Australia

EE UU
Fuente: OCDE (1995)

J..~P?~ ....
Holanda

.~~.Pa..~.~ .
Reino Unido
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Tal y como se recoge en el primer Informe conjunto sobre el empleo en
Europa (1999)/ en la Unión Europea la tasa de participación en el empleo (núme­
ro de personas empleadas en relación con la población de 15-64 años) tiende a
disminuir a partir de los 50 años: si en 1998 la tasa de empleo media en la UE era
de un 61%, esta bajaba al 47,6% en el grupo de edad de 55-64 años, siendo aún
menor entre los de 55-64 años (tan sólo un 36,5%). Y aunque es verdad que el de­
sempleo suele ser menor entre estos trabajadores mayores (comparado con la me­
dia del conjunto de la fuerza de trabajo), sin embargo, el riesgo de permanecer en
el paro durante largos períodos de tiempo es superior (Tabla 27).

TABLA 27

TASAS DE DESEMPLEO EINCIDENCIA DEL DESEMPLEO DE LARGA DURACIÓN EN LA
OCDE (1996)

Tasa de paro
15-64 años

Tasa de paro Paro 1 año Paro 1 año o más
45-64 años o más16-64 años 45-64 años

14,69,33,35,5

Austria
Australia

Dinamarca

Grecia

Suecia

Francia

Turquía
Reino Unido

Suiza

J--i~~g.rfa
Islandia

Corea

México

FUENTE: OCDE (citado en Auer and Fortuny, 2000).

Como no podría ser de otra manera, también en España es constatable esta
disminución de la actividad a medida que se incrementa la edad, especial-
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mente a partir de los 55 años y, de forma espectacular, a partir de los 60 (Ta­
bla 28).

TABLA 28

TASAS DE ACTIVIDAD, OCUPACiÓN Y PARO EN ESPAÑA, POR SEXO Y EDAD
(MEDIA ANUAL EN°jo)

TASA DE ACTIVIDAD TASA DE OCUPACiÓN TASA DE PARO

1997 1998 1999 1997 1998 1999 1997 1998 1999

49,8 50,0 50,2 39,5 40,6 42,3 20,8 18,8 15,9
....-..-.. -..-..... -..... -...... -.. -...

23,9 24,3 25,0 11,8 13,4 15,5 50,9 44,7 38,1
59,1 59,2 59,9 38,1 39,8 43,7 35,5 32,7 27,1
81,8 82,1 82,2 59,7 62,1 65,4 27,0 24,4 20,4

... -......... _,.-.......-....

80,3 80,9 81,9 63,4 65,5 69,0 21,1 19,0 15,7
..... -..-.-.--- .............

78,4 78,4 78,9 64,9 65,9 68,1 17,2 16,0 13,8
75,4 76,5 77,0 64,1 66,5 68,2 14,9 13,1 11,4

71 61 61 1 1 1
1 1

49,6 51,0 50,4 42,7 44,9 44,7 14,0 12,0 11,2
27,9 27,8 26,8 25,8 25,7 24,8 7,5 7,6 7,4

1,6 1,5 1,6 1,5 1,5 1,6 2,0 1,1 1,1

AMBOS SEXOS

50-54 años
55-59 años
60-64 años
65 y más años

16-19 años
20-24 años
25-29 años
30-34 años
35-39 años
40-44 años
45-49 años

VARONES
63,1 52,9 54,5 56,1 16,1 13,8 11,1
28,3 14,7 17,3 19,2 44,4 38,1 32,2
63,6 43,6 46,0 50,5 29,7 26,2 20,6
88,2 69,3 72,0 75,1 21,6 18,8 14,9
95,3 79,8 82,0 85,6 15,8 13,7 10,1
95,1 84,1 85,8 87,2 12,1 10,1 8,3
94,8 84,4 86,6 87,9 10,8 8,7 7,2
93,0 84,1 85,2 87,0 9,3 7,9 6,4
88,4 79,1 80,8 81 ,9 10,4 8,9 7,4
74,9 64,5 67,3 66,9 13,2 11,2 10,6

16-19 años
20-24 años
25-29 años
30-34 años
35-39 años
40-44 años
45-49 años
50-54 años
55-59 años
60-64 años
65 Ymás años

63,0 63,2
26,5 28,0
62,0 62,4
88,4 88,7

.. - , ,-.

94,9 95,0
95,7 95,5
94,6 94,8
92,8 92,5

.- -..- - " ' ..-..

..... ~~l~... 88,7
74,3 75,8
41 41

2,4 2,4 2,5 2,4 2,3 2,5 1,4 1,3 0,9

1,5

23,0

35,0

23,3
21,3
17,8
16,4
13,9
12,8

26,6

0,6

26,5
24,4
20,0
19,4
15,3
14,1

28,3

2,9

28,5
24,7
21,6
18,8
16,1
15,9

1,0

52,5
50,3
49,3
42,2
33,4
24,0
1

0,9

27,7

49,2
47,2
47,0
39,3
32,6
23,7
1

0,9

26,9

1,0

68,5 ~?'.? ..
63,9 46,6
60,0 44,7

50,5 "}~,},,

38,8 31,6

27,6 .....~~l..?.
1 1

0,9

67,0
62,4
58,7
48,8
38,4
27,6
1

0,9

66,1
61,8

....- - -.- -.- .

57,0
48,4
37,7
26,5
1

56,0 55,8

........... ??'~... 37,8
21

20-24 años
25-29 años
30-34 años
35-39 años
40-44 años
45-49 años
50-54 años
55-59 años
60-64 años

MUJERES
Total
16-19 años

65 Ymás años

FUENTE: INE (1999)
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Resulta especialmente relevante observar la evolución a lo largo del tiempo de
la actividad en función de la edad: fijándonos en los varones, las variaciones más
importantes se producen en el paso del grupo de 55-59 años al grupo de 60-64
años; es este el momento en que se produce la salida más importante de pobla­
ción disponible para trabajar, con una reducción de un 52%. Las cifras indican
también una salida cada vez más temprana de la actividad laboral: entre 1990 y
1995 el contingente de activos de 50-54 años se redujo en un 22% al cumplir los
55-59 años (Suso, 1998) (Tabla 29).

TABLA 29

EVOLUCiÓN DE LOS VARONESACTIVOS POR COHORTES DE EDAD EN ESPAÑA
(EN MILES)

% variación % variación % variación
Edades 1980 1985 1990 1995 1980-1985 1985-1990 1990-1995

45-49

50-54
55-59

60-64 474,1 522,3 506,9 433,3 -51,8

FUENTE: Suso (1998).

De igual modo, las tasas de paro de larga duración son superiores entre los tra­
bajadores mayores: «Estos datos apuntarían a una situación de paro terminal a me­
dida que avanza la edad de los individuos, de exclusión del mercado de trabajo a
través de una nueva forma de transición desde el desempleo al desánimo y la
inactividad; hipótesis que se confirmaría por el descenso de la probabilidad de
permanecer en el paro entre los mayores de 55 años, pasados los dos años de
paro, lo cual supondría el paso a alguna forma de inactividad» (Suso, 1998) (Ta­
bla 30).

TABLA 30

PROBABILIDAD DE PERMANENCIA DE LOS VARONES EN EL PARO EN ESPAÑA,
POR GRUPOS DE EDAD

1993-1994 1994-1995 1995-1996

Meses 16-29 45-54 55-64 16-29 45-54 55-64 16-29 45-54 55-64

12-23 37,8 49,2 57,8 30,5 44,9 48,3 33,7 52,6 44,1

24 Y+ 65,1 65,5 76,9 53,7 68,0 60,4 53,7 68,5 64,2

FUENTE: Suso (1998).

También el CES destaca la dificultad de los trabajadores mayores para encon­
trar un nuevo empleo una vez que han perdido el anterior: en 1998, el 35% de los
parados de larga duración (los que llevaban más de un año en esa situación) tení­
an más de 45 años, porcentaje que se elevaba hasta el 39% entre los que levaban
más de dos años en situación de desempleo. La incidencia del paro de larga du­
ración era aún mayor en los grupos de 50-54 y de 55-59 años (Tabla 31).
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TABLA 31

PARO REGISTRADO SEGÚN ANTIGÜEDAD DE LA INSCRIPCIÓN,
POR GRUPOS DE EDAD, ESPAÑA 1998 (%)

12-18 meses 18-24 meses Más de 24 meses Total

Total

16-19 años

20-24 años

25-29 años

30-34 años

35-39 años

40-44 años

45-49 años

50-54 años

55-59 años

60 Y más años 14,0 11,9 32,9

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

FUENTE: CES (2000b).

Entre las causas de entrada en la situación de desempleo, a partir de los 45 años
la razón más frecuente es «haber dejado su último empleo hace 3 años o más» (Ta­
bla 32). El CES interpreta, a partir de este dato, que «se trata de retiradas tempranas
del mercado de trabajo, independientemente de que estas personas consten como
activos y del tipo de cobertura que el sistema les brinde (prestaciones por desem­
pleo, jubilaciones anticipadas, subsidio a mayores de 52 años, etc.)» (CES, 2000b).

TABLA 32

DESEMPLEADOS SEGÚN CAUSA DE DESEMPLEO, ESPAÑA 1999.
MILES DE PERSONAS Y PORCENTAJES SOBRE EL TOTAL EN CADA EDAD

Causadesempleo 45-49 años 50-54años 55 Ymásaños Todasedades

Miles % Miles % Miles % Miles %

~i~ .. ~~.~.!r.~.!C?_!~~.P~.r.~~~!~~!.~.~ ..i.~.~..~.I. . }.~!.?.
~.i~..~?~~E~!~ ..~~E?.! ..i.P..~ _...... 52,4

~~~~E.~~?fi.l~~.~..~ ..~~?~!.~~ ..~.~ _... .. 0,4

~~~.e.i..~C?~~.~_~.P~~.?i.?~ ..~.r..~.& ..~.I_~.~.i.?~.~.. . _.. _ ~.,,_?._ ..
~.~.~E~_~.?.P.~E.?!.r.~_s. .. ~.~~.~~s.. ..... 8,8
Jubilación anticipada / retiro por

~~f~E.~..~.~.~.~.li.~~~E~~i.~~~_ _ 1,1
Illhlll'lrlÁn / retiro otras causas

12,2

32,9

0,2

2,8

5,6

16,6 12,5

37,8 28,4

0,5 0,4

4,7 3,5
••• ". ". _. _. '. _'. o••• ". ". _•• '" •• _, ••• _.~ _' .... _,.

11,1 8,3
• - _. ". _', o•• "•• _•• _. ". _', ". _' •• ~ .••

1,3

21,9

29,3

0,3

4,8

16,6

13,9 258,3 13,4

18,6 ~}},.? 42,2
0,2 6,9 0,4

3,0 29,4 1,5

10,6 124,2 6,4

12,7 0,7
• ". _. ' .• " •.••.•• o'. _', .•• _ ~._••, .• o.,".

1 1

480,3 22,3
.....-..- " .." ." .." ~ " " -.~

1.926,8

68,6 43,6

157,2

50,9

132,8

59,2

159,4

~~.~~.~.~.S..E~ES.?~.~..I~.s./f~~J ..I}.~E~.~...... 1,7
~~.J.~~_!.r.~_~.~J?P~.~.~.~~.~.~~..PE?p.i~ __ ._ ?.,_l
Abandono voluntario

Perder último empleo hace 3
o más años

_."' -'."' ". -_ ". o'. "'._" _', ". _•• _. _. ". _•• _'0 _'. _••.••• _•• O" "._" __, _'0 •••_•••••• ". '. • .•• '" '••• _.'._•• _'••••.••• _••• " _••.•• _••• " •••_~., ••••••,.~.-•••__ '"

Tata/

Otras causas

FUENTE: CES (2000b).
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No es muy distinta la situación que observamos en el País Vasco. Para empe­
zar, hay que decir que el grupo de edad de mayores de 45 años no se caracteriza
por sus tasas de paro, muy inferiores a la media (Tabla 33).

TABLA 33

TASAS DE PARO DE LA POBLACIÓN DE 16 Y MÁS AÑOS SEGÚN LA EDAD
EN LA C.A. DE EUSKADI

Total 16-24 años 25-34 años 35-44 años 45 y más

1985

1986

1987

1988

1989

1990

1991

1992

1993

1994

1995

1996

1997

1998

1999

2000 30,9 7,2

FUENTE: Eustat.

De hecho, en números absolutos los parados mayores de 45 años en el País
Vasco son tan sólo 16.600, cuando, por ejemplo, hay 33.800 parados con estu­
dios universitarios.

Sin embargo, hay que destacar la baja tasa de actividad de este colectivo,
siempre inferior a la media y siempre mucho más reducida que la correspondien­
te al resto de grupos de edad (Tabla 34).

TABLA 34

TASAS DE ACTIVIDAD DE LA POBLACiÓN DE 16 Y MÁS AÑOS SEGÚN LA EDAD
EN LA C.A. DE EUSKADI

2000

Total 16-24 años 25-34 años 35-44 años 45 Ymás

11

111

1985

1986

1987
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TABLA 34 (continuación)

Total 16-24 años 25-34 años 35-44 años 45 y más

1988
1989
1990
1991
1992
1993
1994
1995
1996
1997
1998
1999 53,9 43,8 90,9 82,3

FUENTE: Eustat.

El Censo de Mercado de Trabajo (1998), que ofrece datos más desagregados
según la edad, pone en evidencia de manera mucho más perfecta esta reducción
de la actividad a medida que aumenta la edad en el grupo de 4564 años (Tabla
35).

TABLA 35

POBLACiÓN ACTIVA SEGÚN LA EDAD EN LA C.A. DE EUSKADI

Edad Absolutos

16-19 17.951
20-24 108.683
25-29 159.354
30-34 147.633
35-39 127.435
40-44 128.233
45-49 97.924
50-54 86.372
55-59 54.499
60-64 24.407
Total 952.490

FUENTE: Censo del Mercado de Trabajo (1998).

100,0

Tasa de actividad

64,4

De hecho, el número de inactivos mayores de 45 años no ha dejado de crecer
en el País Vasco desde 1985, hasta superar las 600.000 personas en el año 2000
(Tabla 36), lo que da una idea cabal del proceso de vaciamiento que, en función
de la edad, están experimentando los mercados de trabajo en todas las sociedades
económicamente desarrolladas.
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TABLA 36

POBLACiÓN DE 16 Y MÁS AÑOS INACTIVA SEGÚN LA EDAD
EN LA C.A. DE EUSKADI (EN MILES)

Total 16-24 años 25-34 años 35-44 años 45 o más

2000

I

11

111

1985

1986

1987

1988

1989

1990

1991

1992

1993

1994

1995

1996

1997

1998

1999 825,3 31,1 57,3 586,1

FUENTE: Eustat.

2. TRANSfORMACIONES EN LAS TRAYECTORIAS DE OCUPACiÓN

El informe del CES sobre Vida laboral y prejubilaciones nos ofrece una intere­
sante y clarificadora aproximación al fenómeno que estamos describiendo me­
diante el recurso de analizar la evolución del empleo, la actividad y la población
asalariada, siguiendo las trayectorias de cada grupo de edad.* Se trata de una mi­
rada longitudinal que nos permite, por así decirlo, neutralizar la variable «edad» y
observar cómo un mismo grupo de edad tiene distinta relación con el mercado del
trabajo a lo largo del tiempo.

Atendiendo a las trayectorias de la ocupación (Figura 9), medida como por­
centaje de ocupados sobre la población total en cada grupo quinquenal de edad
(según la tasa de empleo de aquellos varones que tenían 50-54 años al inicio de
cada período), puede verse que, efectivamente, el fenómeno de la pérdida de em­
pleo ha sido muy acusado entre los varones (CES, 2000 b):

* Como estos son quinquenales en la información de la que se dispone (la de la EPA), se
pueden aproximar esas trayectorias construyendo series en las que se enlaza cada dato corres­
pondiente a un grupo quinquenal de edad con el mismo dato cinco años después para el si­
guiente grupo.
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j El grupo que tenía entre 50 y 54 años en 1969 trabajaba casi en su totali­
dad (más del 90%); cinco años más tarde la mayoría mantenía esa situación
de ocupados y aun otros cinco años después, cuando el grupo tenía entre
60 y 64 años estaba ocupado más de un 65%; incluso en el siguiente quin­
quenio un 15% de esta cohorte, ahora con más de 65 años, estaba traba­
jando, probablemente por el peso de la actividad agraria.

j En el siguiente grupo, el que cumplió 50-54 años en 1979, la situación ha­
bía cambiado radicalmente: no sólo trabajaban menos personas en ese gru­
po en 1979 (diez puntos menos de tasa de empleo), sino que cinco años
después, con 55-59 años, la tasa de empleo de la cohorte era más de 15
puntos más baja (en torno a un 70%); tras otros cinco años, el porcentaje de
ocupados en esa generación (ahora con 60-64 años) no llegaba al 50%; casi
todos, además, finalizaron su vida laboral en el siguiente quinquenio.

j En la tercera generación estudiada, la que cumplió 50-54 años en 1989, la
trayectoria fue similar a la anterior, pero menos intensa.

j Desde entonces las cosas parecen haber cambiado algo, pues la última co­
horte, la que cumplió 50-54 años en 1994, ha mantenido en el último quin­
quenio su proporción de ocupados mucho mejor que la anterior: en 1994
trabajaban algo menos de un 80% de los varones entre 50 y 54 años; en
1999, algo menos de un 70% de este grupo, ahora con 55-59 años.

FIGURA 9

TRAYECTORIAS DE OCUPACiÓN DE LOS VARONES ESPAÑOLES, POR COHORTES
QUINQUENALES (1969-1999). TASAS DE EMPLEO DE LOS VARONES QUE TENíAN

50-54 AÑOS AL INICIO DE CADA PERíODO
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FUENTE: CES (2000b).
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Aunque con distintos valores, estas trayectorias se repiten básicamente desde
la perspectiva de la actividad.

Estos datos indicarían, según el CES, que «el recurso al cese en el empleo de
los mayores de cierta edad como método de ajuste parece que ha sido menos fre­
cuente en la pasada crisis de mitad de los años 90 que en la que padeció la eco­
nomía española desde finales de los 70 hasta bien mediada la década de los 80»,
si bien continúa habiendo «una proporción nada desdeñable de personas desem­
pleadas entre los 45 y los 59 años, y en concreto a partir de los 55 años» (CES,
2000b).

Las trayectorias correspondientes a las mujeres son algo distintas de las de
los varones, tanto por el menor peso de la ocupación y la actividad en estos
grupos de edad como porque, como hemos viso más arriba, no se han com­
portado en los últimos periodos de la misma manera que los varones. Para la
generación de mujeres que cumplió 50-54 años en 1969 y para la que llegó
a esa edad en 1979 se observa un proceso similar en la ocupación al de los
varones. Sin embargo, entre las mujeres que ingresaron en ese grupo de edad
en 1989 las cosas han sido distintas y su participación en el empleo experi­
mentó un aumento. Sin embargo, las que cumplieron 50-54 años en 1994 han
vuelto a perder en el último quinquenio un número apreciable de ocupadas
(Figura 10).

FIGURA 10

TRAYECTORIAS DE OCUPACiÓN DE LAS MUJERES ESPAÑOLAS, POR COHORTES
QUINQUENALES (1969-1999). TASAS DE EMPLEO DE LAS MUJERES QUE TENíAN

50-54 AÑOS AL INICIO DE CADA PERíODO
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FUENTE: CES (2000b)
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A la luz del análisis presentado por el CES, resulta especialmente significativo
fijarse en la trayectoria generacional de los asalariados. Como es sabido, estos son
entre los ocupados los más expuestos a verse afectados por una salida prematura
del mercado de trabajo, pues dependen en mucha mayor medida de decisiones
estratégicas que ellos no pueden controlar. En este sentido, Wallace (2000) señala
que en países como el Reino Unido o Alemania la probabilidad de que un traba­
jador por cuenta propia continúe ejerciendo su profesión cuando alcanza los se­
senta años es tres veces mayor que la de los trabajadores varones en general.

Si se atiende a los asalariados, las trayectorias de las últimas cohortes (en este caso
decenales) muestran que -incluso en volumen- los ocupados en esta situación pro­
fesional parecen haberse mantenido para la generación que cumplió 50-59 años en
1989, mientras que la que los había cumplido diez años antes (en 1979) perdió entre
1979 y 1989, 300.000 asalariados, y entre 1989 y 1999 casi un millón. El CES señala
que «aquí parece estar el grueso histórico del problema, y posiblemente desde enton­
ces el fenómeno, aun sin desaparecer, ha ido perdiendo fuerza»; y concluye así:

En definitiva, el recurso al cese en el empleo de los mayores 'de cierta edad como
método de ajuste parece que ha sido menos frecuente en la pasada crisis de mitad de
los años 90 que en la que padeció la economía española desde finales de los 70 hasta
bien mediada la década de los 80. Hay en todo caso una proporción nada desdeñable
de personas desempleadas entre los 45 y los 59 años, y en concreto a partir de los 55
años. Se trata sobre todo de varones; las mujeres de esa edad o mayores, o trabajan o
son inactivas, siendo menos frecuente la situación de desempleo (CES, 2000 b).

Para el caso concreto del País Vasco podemos observar esta misma tendencia
recurriendo a los datos ofrecidos por el EUSTAT en su reciente informe titulado
Principales resultados de la Estadística de Población y Viviendas 1996 (Eustat,
2000), en uno de cuyos capítulos se realiza un análisis generacional transversal de
la actividad entre 1986 y 1996. Recogemos las principales conclusiones del infor­
me (elaboradas a partir de los datos que se reflejan en la Tabla 37).

Dos son los fenómenos que se manifiestan con especial virulencia si nos dete­
nemos en un análisis generacional transversal de la actividad en el País Vasco: por
un lado, la disminución en cifras absolutas y el retraso notable de las generacio­
nes más jóvenes en acceder al mercado de trabajo; por otro, la salida anticipada
de efectivos de generaciones que aún no han cumplido los 65 años.

A lo largo del decenio estudiado la población de 16 a 19 años ha caído casi un
10% (14.000 personas menos), mientras que los activos en este grupo de edad han
disminuido un 60% (25.000 personas menos). La prolongación de la etapa de escola­
rización y, en menor medida, la disminución de la posibilidad de compaginar estudios
y trabajo, expl icarían en parte esta fuerte caída en la actividad de los más jóvenes.

En cuanto al segundo fenómeno señalado, la salida anticipada del mercado de
trabajo, este comienza a percibirse en las generaciones «de la guerra civil», las naci­
das entre 1936 y 1940. En estas, frente a una pérdida de población de un 7% nos en­
contramos con una disminución del 29% de activos, de manera que los miembros de
estas generaciones, que en 1996 contaban entre 55 y 59 años, pasan de unas tasas
de actividad del 56,7% en 1986 al 43,4% en 1996. Esta circunstancia se acentúa en
las cinco generaciones anteriores, los nacidos entre 1931 y 1935, con entre 60 y 64
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años en 1996: pierden el 100/0 de sus efectivos y el 660/0 de los activos, de manera
que nos encontramos con 49.000 personas que no han completado su vida laboral
hasta los 65 años. El informe pone en relación estas cifras con el fenómeno de las ju­
bilaciones anticipadas señalando que, «surgidas de los procesos de ajuste en las em­
presas, parece que, a pesar de haberse cumplido los -en muchos casos- mal lla­
mados planes de reconversión, siguen produciéndose y con mayor intensidad».

La conclusión del informe es categórica: «Así pues, tenemos un mercado la­
boral que no admite a los más jóvenes y tiende a rechazar, incluso antes de la
edad de jubilación, a los mayores».

TABLA 37

EVOLUCiÓN DE LA POBLACiÓN DE 16 Y MÁS AÑOS ACTIVA Y TASAS DE ACTIVIDAD
POR AÑO DE NACIMIENTO Y EDAD EN 1996, EN LA C.A. DE EUSKADI

1986 1991 1996

Años Edad en1996 Total Activos % Total Activos % Total Activos %

1979-1976 16-19 131.986 18.545
1975-1971 20-24 143.999 30.502 178.548 97.750
1970-1966 25-29 145.984 43.684 176.316 110.847 171.985 147.069
1965-1961 30-34 183.547 114.145 174.625 146.998 172.362 144.245
1960-1956 35-39 170.583 134.791 165.564 135.553 165.023 132.264
1955-1951 40-44 151.097 108.853 147.063 110.996 146.450 108.696
1950-1946 45-49 150.430 96.700 145.875 98.882 144.755 96.120
1945-1941 50-54 134.193 80.228 130.188 80.683 127.680 74.173
1940-1936 55-59 118.177 66.974 113.983 63.855 110.148 47.827
1935-1931 60-64 137.065 74.230 130.230 58.795 123.464 25.554
1930-1926 65-69 124.102 56.203 115.967 29.452 108.147 3.299
1925-1921 70-74 100.714 24.682 92.654 3.059 83.937 1.402

1920-1916 ~ 70 71.819 2.389 63.984 836 121.049 1.334
1915-1911 59.709 955 104.689 461
<1911 86.680 895 1,0
FUENTE: EUSTAT (2000).

3. iADIÓS A LA PROFESiÓN? BIOGRAFíAS ROTAS

Lal somblra ljel ml,edc) muer'de los talones del mundo, que anda que te anda, a Jos tumbos,

siglo. Miedo de perder: perder el trabajo, perder el di­

nelro,oer'der' la cOlmicta,oerder laca~;a, perder. ¿Quién se salva del terror a la desocupación?

nuevas tecnologías, o de la global ización, o de cual­

qUller lotf() dle lc)s rnuc:hos rrlarE~S r:~lcados del mundo actual? Es universal el pánico ante la po­

I sibilidaci d(~ recibir lélcélrtaque IclmE~nta comunicarle que nos vemos obligados a prescindir de

de gastos, o debido a la impostergable reestructu­
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cualquier lugar, de un día para el otro; cuaJ­

el otro, en un viejo de cuarenta años.

fE. Galeano, Patas arriba]
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Dice E. Galeano, y dice bien, que en la actualidad cualquiera puede convertir­
se en un viejo de cuarenta años. También en la actualidad, cualquiera puede seguir
siendo un adolescente a los cuarenta años. No se trata de una extraña enfermedad
ni de un descubrimiento de la ingeniería genética. Es algo más sencillo y, por aho­
ra, más terrible. Tanto uno como otro, el viejo como el adolescente de cuarenta
años, se ven abocados a tan extraña situación como consecuencia de una ruptura
en su relación con el trabajo. El adulto de cuarenta años se torna un viejo social al
perder su empleo; el adulto de cuarenta años continúa viviendo una extraña ado­
lescencia porque aún no ha conseguido un empleo que de estabilidad a su vida.

Hoy se vive en toda su extensión un fenómeno descrito por A. Mancada en
1979 y al que denominó la adolescencia forzosa. Años antes J. Marías se refirió al
mismo fenómeno como a «una anormal prolongación de la etapa juvenil», como
recuerda J.L. López Aranguren en La juventud europea y otros ensayos. Más re­
cientemente, el sociólogo vasco J.I. Ruiz Olabuénaga (2000) ha dirigido un estu­
dio sobre los estilos de vida de la juventud urbana española, a la que califica
como juventud liberta, es decir, formalmente libre pero atada de hecho a su «se­
ñon>, que es quien provee de lo necesario para su vida:

La juventud española es una juventud desproporcionadamente alargada. En una
condición de juventud mutilada e inconclusa, se encuentra uno de cada cuatro jóvenes
que viven más como «libertos» que como ciudadanos libres. Constituyen todo un ejér­
cito de ciudadanos preadultos cultural, ética y políticamente libres y en plenitud de de­
rechos ciudadanos pero socialmente esclavizados a la subvención del paro y el sopor­
te familiar, de los que no pueden liberarse. Gozan de todos los derechos democráticos
menos del derecho a salir de la juventud y a asentarse como hombres adultos.

Desde una perspectiva sociológica, la juventud puede ser considerada como un
tiempo de espera hasta el ingreso en la edad adulta. En nuestra sociedad, el ingreso
en la edad adulta viene señalado por la asunción de una cuádruple responsabilidad:
a) productiva, mediante el acceso a un estatus ocupacional, laboral o profesional es­
table; b) conyugal, mediante la formación de una pareja sexual estable; c) domésti­
ca, mediante la constitución de un domicilio autónomo; y d) parental, mediante la
procreación. Estamos hablando, por supuesto, no de la asunción efectiva de estas
responsabilidades, sino de la posibilidad real de asumirlas si así se desea. La juven­
tud, entonces, no es sino la duración de un tiempo de espera: el tiempo que trans­
curre desde la pubertad hasta el momento de poder asumir esas cuatro responsabi­
lidades. De ahí que se considere joven a la persona fisiológicamente madura que no
posee todavía ocupación remunerada estable, cónyuge estable, domicilio propio es­
table ..., es decir, que carece de responsabilidades sociales, pero que aspira a tener­
las. Pues bien: hay una cuestión que condiciona absolutamente la posibilidad prác­
tica de ese cambio de estatus social que supone el paso de la juventud a la edad
adulta: la posesión de un trabajo remunerado estable (más o menos). Esta es la con­
dición para poder plantearse en libertad la formación de una pareja, la constitución
de un hogar independiente o la procreación. Es por ello que puede que para una de­
terminada generación la juventud no termine nunca, pues nunca podrán acceder a
un puesto de trabajo estable que les abra las puertas a la asunción libre de respon­
sabilidades sociales: desde esta perspectiva, serán «jóvenes» de 30, 40 años...

78



¿Y qué decir de los adultos que pierden su empleo? En el libro La miseria del
mundo, dirigido por P. Bourdieu, se expone de la siguiente manera la situación de
los adultos que pierden su empleo:

El despido pone a los individuos fuera de juego durante un tiempo indefinido y
precipita un hundimiento de las previsiones: además de la disminución de los in­
gresos, implica una invalidación de las pretensiones sobre el futuro que tiende a
anonadar o devaluar la mayoría de las posibilidades contenidas en la condición pro­
fesional anterior. Entre otras consecuencias dolorosas, la pérdida de empleo impone
un desmentido al narcisismo que en ocasiones la empresa al ienta entre sus ejecuti­
vos en actividad. Para muchos de ellos, el trabajo y la energía consumida tenían
como condición necesaria la creencia activa en las esperanzas asociadas a la idea
de «carrera», proceso acumulativo de ganancias materiales (salarios, primas...) y
simbólicas (reputación, relaciones ...). Es esta seguridad la que hacía razonable toda
una serie de compromisos más o menos solidarios, tanto en el trabajo (puesto en el
interior o en el extranjero, especial ización ...) como en la esfera privada (vida de pa­
reja, matrimonio, hijos, tiempo libre, créditos inmobiliarios ...). El efecto del despido
consiste en poner en cuestión todo lo comprometido a través de la persona del des­
pedido, cualidades «individuales» (como el «dinamismo», el celo y la lealtad) yas­
piraciones tanto profesionales como privadas. Como hace incierto el futuro, obliga
a realizar una especie de inventario de los recursos utilizables y pone en evidencia,
en algunos, faltas hasta entonces reprimidas o disfrazadas. Y si la morada del otro
-el cónyuge, los amigos, los vecinos- se vuelve a veces difícilmente soportable, es
porque deja ver la discordancia que puede existir entre la condición actual y las pre­
tensiones confirmadas durante mucho tiempo (Bourdieu, 1999).

En cualquier caso, adulto de cuarenta años reducido a adolescente o a viejo,
el resultado de la carencia de empleo es siempre la frustración: para uno, frustra­
ción de unas esperanzas que no pueden materializarse; para otro, frustración de
unas esperanzas materializadas como fracaso.

Tradicionalmente la actividad laboral ha servido para contribuir a dar cohe­
rencia a nuestras biografías. En palabras de Z. Bauman (2000), «el trabajo apare­
ció como la principal herramienta para encarar la construcción del propio desti­
no».
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La historia laboral de la mayoría de las personas era, hasta no hace mucho tiem­
po, absolutamente lineal: aunque se cambiara de actividad, incluso aunque se cam­
biaba de empresa, los logros eran siempre acumulativos. De hecho, todos los cambios
se explicaban, precisamente, por lo hecho hasta ese momento. Con el paso del tiem­
po se iba ganando en experiencia y era esta experiencia ganada la que servía para
construir una escala ascendente por la que el trabajador avanzaba a lo largo de su
vida laboral. Por eso entrevistar a un trabajador mayor de 50 años e invitarle a con­
tarnos su historia nos permite construir un relato coherente de su trayectoria profesio­
nal, a la manera de las grandes narraciones clásicas: con un comienzo, un desarrollo
y un final claramente entrelazados. Hoy esto es algo que empieza a resultar imposi­
ble. Para la mayoría de los trabajadores actuales su historia laboral se asemeja más a
un pequeño relato posmoderno, construido con pinceladas aparentemente inconexas:
una sucesión de empleos nula o escasamente relacionados entre sí, de manera que no
es fácil valorar si el cambio de empleo supone una mejora o no más allá de lo inme­
diato, ya que no es posible establecer un proyecto a largo plazo (Zubero, 2000).

De ahí la desvalorización de los trabajadores mayores: no es más que una con­
secuencia de la desvalorización de la experiencia laboral. «Para los trabajadores
mayores, los prejuicios en contra de la edad envían un mensaje potente: a medi­
da que se acumula la experiencia de una persona, pierde valor» (Sennett, 2000).

Más en el fondo, lo que se desvaloriza es la tradicional ética del trabajo, fun­
dada sobre el uso autodisciplinado del tiempo y sobre el valor de la gratificación
postergada. Como destaca Sennett, trabajar duro y esperar los frutos de ese trabajo
ha sido la experiencia psicológica más profunda y consistente de los trabajadores.
Pero esta ética del trabajo se ve sacudida por el capitalismo flexible: «Una ética del
trabajo como ésta depende en parte de unas instituciones lo suficientemente esta­
bles para que una persona pueda practicar la postergación. Sin embargo, la gratifi­
cación postergada pierde su valor en un régimen con instituciones rápidamente
cambiantes; se vuelve absurdo trabajar largo y duro para un empleador que sólo
piensa en liquidar el negocio y mudarse» (Sennett, 2000). También Bauman nos ad­
vierte de este importante cambio en el trabajo actual, y de sus consecuencias:

El «mercado flexible de trabajo» no ofrece ni permite un verdadero compromiso
con ninguna de las ocupaciones actuales. El trabajador que se encariña con la tarea
que realiza, que se enamora del trabajo que se le impone e identifica su lugar en el
mundo con la actividad que desempeña o la habilidad que se le exige, se transfor­
ma en un rehén en manos del destino. No es probable ni deseable que ello suceda,
dada la corta vida de cualquier empleo y el «Hasta nuevo aviso» implícito en todo
contrato. Para la mayoría de la gente, salvo para unos pocos elegidos, en nuestro fle­
xible mercado laboral, encarar el trabajo como una vocación impl ica riesgos enor­
mes y puede terminar en graves desastres emocionales (Bauman, 2000).

De ahí la conclusión de Bauman: «Nada perdurable puede levantarse sobre esta
arena movediza. En pocas palabras: la perspectiva de construir, sobre la base del tra­
bajo, una identidad para toda la vida ya quedó enterrada definitivamente para la ma­
yoría de la gente (salvo, al menos por ahora, para los profesionales de áreas muy es­
pecializadas y privilegiadas)». En efecto; puede sonar exagerado, pero en la actuali­
dad sólo quedan dos actividades laborales en las que aún se puede hablar de carrera

80



profesional: la de profesor de Universidad y la de... militar. En ambas existe un sis­
tema normalizado de progresión mediante la acumulación de experiencia y de mé­
ritos profesionales, lo que permite hacer inversiones de futuro postergando la gratifi­
cación por el trabajo realizado en cada momento. En el resto de trabajos la frag­
mentación, la discontinuidad y la incertidumbre son las que dominan. Y con ellas
irrumpe en la vida del trabajador la más profunda y persistente incomodidad, per­
turbando gravemente su actividad y, lo que es peor, su vida misma (Zubero, 2000).

No se trata de aversión al riesgo. Como explica perfectamente A. Giddens, pre­
cisamente porque tenemos que asumir constantes riesgos en nuestra vida necesita­
mos procesos prolongados y estables; es el largo plazo el que nos permite vivir el
riesgo: «Si en la mayoría de los casos parecemos menos frágiles de lo que real­
mente somos en las circunstancias en que se desarrollan nuestras acciones, es de­
bido a los procesos de aprendizaje a largo plazo que permiten evitar o paralizar las
amenazas potenciales. La acción más simple, como la de caminar sin caerse, evi­
tar los choques con objetos, cruzar la calle o utilizar el cuchillo y el tenedor, se han
de aprender en circunstancias que tienen en origen connotaciones de inexorables.
El carácter "intrascendente" de gran parte de nuestra vida diaria es el resultado de
una vigilancia entrenada, generada tan sólo por una larga escolarización y funda­
mental para la coraza protectora que presupone toda acción regular» (Giddens,
1995). Sin tiempo, el trabajador flexible se ve privado de esa coraza protectora que
le capacita para gestionar el riesgo y, de esta manera, son las cambiantes circuns­
tancias del trabajo las que se imponen sobre su capacidad para dirigir su vida.

4. lES INEVITABLE LA EXPULSiÓN DE LOS TRABAJADORES MAYORES
DEL MERCADO DE TRABAJO?

J. M Riera (1999) es autor de un estudio pionero en España sobre las prejubi­
laciones, las jubilaciones anticipadas y otras formas de expulsión de los trabaja­
dores mayores del mercado de trabajo. Este autor pone de manifiesto que la posi­
bilidad de cesar en la actividad laboral a los 50 años no es un fenómeno coyun­
tural, asociado a situaciones de crisis o recesión, sino un fenómeno estructural.
Esta es también la opinión del CES:

La salida del empleo de colectivos de trabajadores con una característica co­
mún, superar una determinada edad, ha respondido en el tiempo a causas o cir­
cunstancias de diferente tenor. En las décadas de 1979 y 1980 este fenómeno tenía
su causa en situaciones concretas de reconversión o crisis empresariales. En la ac­
tualidad, el riesgo de expulsión del mercado laboral de trabajadores de edad avan­
zada adquiere un perfil más estructural, independizándose, en parte, de los avata­
res negativos que puedan afectar a las empresas o a los sectores (CES, 2000b).

Pero, si no se trata de un fenómeno asociado a coyunturas de crisis (como
pudo serlo en la década de los Ochenta en el caso de España, ¿cuáles son las ra­
zones que explican este vaciamiento del mercado de trabajo de trabajadores ma­
yores de 45-50 años?
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Una posible explicación puede hallarse en las características propias de este
tipo de trabajadores, características asociadas, de una o de otra manera, a su edad:
¿será que los trabajadores mayores son, en razón de su edad, menos capaces de
adaptarse a las exigencias de cambio y mejora continuas que hoy exige una eco­
nomía flexible? Aparentemente, esta es una explicación de sentido común que,
por lo mismo, apenas si precisa demostración. Sin embargo, esto es algo que dis­
ta mucho de poder ser tomado como una evidencia.

B. Casey (1998) es autor de un interesante estudio sobre las razones que pue­
den explicar la retirada temprana del mercado de trabajo de los trabajadores ma­
yores. Entre estas razones, Casey señala las siguientes: a) estos trabajadores presen­
tan mayores niveles de absentismo laboral, especialmente por razones de salud; b)
son menos productivos que los jóvenes por sus cualificaciones no actualizadas; c)
son menos capaces de aprender nuevas habilidades; y/o d) su menor expectativa de
permanencia en la empresa, dada su mayor cercanía a la edad de jubilación, hace
que la inversión en su cualificación sea menos eficiente. En consecuencia, se asu­
me con facilidad que los trabajadores mayores sean más vulnerables en caso de re­
ducciones de plantilla o que tengan mayores dificultades para encontrar nuevos
empleos en caso de perder su trabajo. Sin embargo, Casey presenta abundantes evi­
dencias que cuestionan o, cuando menos, matizan, estas creencias tan extendidas.

Absentismo por razón de enfermedad

Según el trabajo de Casey, es cierto que los datos indican una mayor incidencia
de las ausencias del trabajo por enfermedad entre los mayores de 55 años (Tabla 38).

TABLA 38
ABSENTISMO LABORAL POR ENFERMEDAD SEGÚN EDAD, SEXO Y ESTADO CIVIL, EN LAOCDE

(base 100 = absentismo del conjunto de trabajadores de 25-54 años)

15-24 años 25-54 años 55 o más años

Hom- Mujeres Muje- Hom- Mujeres Muje- Hom- Mujeres Muje-
Total bres casadas res Total bres casadas res Total bres casadas res

Australia 114 124 159 107 100 100 97 100 131 141 90 103
'Ig 10 15 O 2 100 50 113 110 21 21 17 19

77 74 121 82 100 90 103 110 115 118 103 113
Dinamarca 127 123 165 138 100 81 135 131 119 123 92 112
r I J 58 63 58 100 92 96 196 188 1881IIIIdllUld - - -

Francia 90 81 90 100 100 90 105 114 133 138 105 133
A I~~ ..... ~ ..... 53 47 88 59 100 100 94 82 200 200 165 176le; la la

Irlanda 87 80 280 87 100 100 127 120 147 133 313 213
80 93 113 67 100 100 113 113 147 140 100 147

108 104 154 110 100 96 115 117 146 142 206 185flUldllUd

~?p~~-~ ........ 59 76 65 35 100 106 94 94 247 259 176 200
Suecia 93 83 - 104 100 83 - 120 166 154 - 177
R. 118 100 144 132 100 85 129 132 159 159 159 156
EE UU 89 68 - 111 100 79 - 132 139 139 - 139

ied 88 80 121 93 100 91 1 3 114 146 141 105 151

FUENTE: OCDE (tomado de Casey, 1998)
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No obstante, estos datos exigen alguna aclaración. Primero, aunque no es una
cuestión objeto de nuestro análisis, sobre las diferencias en función del género:
como señala el mismo Casey, las ausencias al trabajo por cuestiones de enferme­
dad de las mujeres, especialmente de las mujeres casadas, no son debidas a en­
fermedades propias sino a enfermedades de otros miembros de la unidad familiar
-niños y ancianos, particularmente- cuyo cuidado recae sobre la mujer. Recor­
demos, a este respecto, el reciente trabajo de M.ª Á. Durán titulado Los costes in­
visibles de la enfermedad en el que se destaca el papel fundamental que juega la
unidad familiar en el cuidado de la salud, con datos como estos:

j El 88% del tiempo anual dedicado en España al cuidado de la salud se pres­
ta fuera del sistema sanitario y sin remuneración, en la unidad familiar.

j Cada español mayor de 18 años dedica por término medio 227 horas anua­
les al cuidado de la salud, propia o de otras personas de su entorno familiar,
con un fuerte sesgo de género: las mujeres dedican 338 horas y los hombres
211. Además, las mujeres dedican el 65% de esas horas al cuidado de otras
personas, mientras que los varones sólo dedican a otros el 27% de ese tiem­
po para el cuidado de la salud.

j El cuidado de una persona tetrapléjica puede llegar a ocupar 3.157 horas al
año, más del doble de una jornada laboral normal.

j El tiempo medio dedicado al cuidado de un niño enfermo es de 9,5 horas
diarias.

j Una pensión mensual de 70.000 pesetas se agotaría en el caso de tener que
pagar el trabajo de un cuidador no cualificado cuatro horas diarias durante
once días.

A la vista de estos datos, acaso tengamos que matizar nuestra afirmación ante­
rior. De hecho, el mismo Casey indica muy acertadamente en su investigación
que la enfermedad es una de las muchas causas posibles de absentismo laboral,
pero no la única. Existe también el absentismo «ocasional» (casual absence) que
es, generalmente, más corriente entre los trabajadores jóvenes, de manera que, en
términos generales, cabe concluir que no hay diferencias significativas en los ni­
veles globales de absentismo de jóvenes y mayores, más allá de que el de los pri­
meros es más frecuente aunque por períodos cortos, mientras que el de los segun­
dos es menos habitual pero por períodos más prolongados (Casey, 1999).

Formación y cualificación

También es cierto, de entrada, que los trabajadores mayores están en general
menos cualificados que los jóvenes, si bien esta diferencia ha disminuido sensi­
blemente en los últimos años.

Según el estudio sobre la fuerza de trabajo (Labour Force Survey) real izado
en 1996 por el Eurostat, las tasas de participación en programas de formación de
los trabajadores (definida como porcentaje de trabajadores que han recibido for­
mación en las cuatro semanas previas a la realización del estudio), ya de por sí
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bajas, tienden a descender a medida que aumenta la edad de los trabajadores,
de manera que si esta era del 7,3% para el grupo de 30-39 años, descendía has­
ta el 5,6% para los de 40-49 años, al 3,6% para los de 50-59 años y era menor
del 2% para los trabajadores de más de 59 años (Cavigan, Ottisch and Greaves,
1999).

Pero cabe preguntarse por las razones de este déficit de formación, no al prin­
cipio de su vida laboral, sino en el transcurso de la misma. lEs acaso debido a pro­
blemas «propios de su edad»? Más adelante, cuando en la tercera parte de este
trabajo analicemos la gestión empresarial de la edad, profundizaremos en estas
cuestiones. Pero podemos decir ya desde ahora que en el fondo de este déficit de
formación actualizada y permanente influye grandemente una estrategia empresa­
rial más preocupada por sustituir a los trabajadores mayores que por formarlos.
Sólo un ejemplo pues, como hemos dicho, en su momento abordaremos este tema
con la profundidad y extensión que se merece.

Una reciente investigación sobre el diseño y la implantación de conceptos

antropocéntricos de producción en varias empresas punteras en la fabricación
de máquinasherramienta de la zona del Bajo Deba (Lahera, 2000) descubría
que, en el discurso directivo, los trabajadores mayores «no son tenidos en cuen­
ta como posibles sujetos de recualificación por su, nunca justificada, "resisten­
cia al cambio" y por la "rigidez de su edad" aunque, eso sí, se les obliga a trans­
mitir sus conocimientos empíricos a los jóvenes trabajadores»; y concluye el in­
vestigador:

Los mayores poseen el conocimiento y las pericias empíricas que son impres­
cindibles para los jóvenes pero, sin embargo, a los veteranos no se les da la posibi­
lidad de recualificarse de manera que puedan aplicar ellos mismos sus métodos em­
píricos [...] lo que lleva a la mayoría de operadores a establecer estrategias de re­
chazo y disconformidad con una limitada política de modernización del trabajo que
les excluye del futuro productivo del sector [...] al tiempo que la dirección les obli­
ga a enseñar a unos «jóvenes competidores» que, sin embargo, son dependientes de
los conocimientos de los mayores, a los que no se reconoce como factor producti­
vo relevante. [De este modo se está] desprovechando y perdiendo los yacimientos
de experiencia de los veteranos a causa de una interpretación ideológica negativa
sobre sus características, que se puede resumir en considerar que «el reciclaje de los
trabajadores veteranos es difícil por su falta de experiencia en el uso de ordenado­
res frente a los jóvenes, con mejor y mayor disposición a adaptarse a las nuevas tec­
nologías», en vez de reflexionar sobre instrumentos de formación que permitan
orientar antropocéntricamente esa tecnología y recual ificar a los veteranos, respe­
tando sus características y experiencias (Lahera, 2000).

Así pues, no parece que existan dificultades para la formación «insuperables por
razón de la edad»; más bien, todo indica que el problema estriba en una determina­
da estrategia empresarial de gestión de la edad que se aleja de las buenas prácticas
recomendadas, como veremos en la Parte 3 de este trabajo, por la Unión Europea.
Por otro lado, si de verdad fuera imposible incorporar a los trabajadores mayores a
procesos de formación continua (el lifelong learning por el que apuesta la OCDE) no
tendría ningún sentido plantear, como hace por ejemplo el Pacto de Toledo, la posi-
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bilidad de prolongar la vida laboral hasta los 70 años: una mano de obra descualifi­

cada y, además, de edad avanzada, no tiene lugar en la nueva economía.

De hecho, ya empiezan a realizarse algunas investigaciones empíricas que

cuestionan ese aparente «sentido común» en relación a los trabajadores mayores,

investigaciones en las que se describen experiencias exitosas de incorporación de
trabajadores mayores en empresas de servicios (Hogarth and Barth, 1991), así
como estudios sobre las verdaderas ventajas e inconvenientes de la edad en según

qué actividades de los que se deduce la idoneidad de los trabajadores mayores a
la hora de desarrollar actividades como: venta al detalle, servicios asistenciales,
consultorías y asesorías, etc. (Casey, 1999). Incluso en actividades en las que la
edad puede ser, a priori, un inconveniente, como es el caso del trabajo basado en
el uso de ordenadores (computer-based work), hay investigaciones que destacan

las posibilidades de mejora del trabajo de las personas mayores recurriendo a di­
versas intervenciones formativas (Birdi and Zapf, 1997).

Fijándonos en el caso concreto del País Vasco y de Navarra, M. Ayerbe y E.
Buenetxea (2000) han realizado una investigación sobre la cultura del trabajo y la
actitud emprendedora a partir de la cual sólo cabe concluir que cualquier afirma­
ción simplista sobre la relación de la variable edad con estas o con otras dimen­
siones del trabajo debe ser radicalmente cuestionada: en algunos casos la edad
más avanzada aparece asociada a valores, actitudes o creencias en principio posi­
tivas para el desarrollo de una buena relación con el trabajo; en otros casos es la
edad más joven la que aparece mejor relacionada con algunas de esas actitudes
(Tablas 39 y 40).

TABLA 39

INFLUENCIA DE LA EDAD SOBRE DIVERSAS OPINIONES RELACIONADAS
CON LA VIDA Y CON EL TRABAJO EN LA C.A. DE EUSKADI (EN %)

18-29 30-49 50-64 65 +

Ante los cambios hay que ser cauto 16,8 22,1 28,0

Ante los cambios ser audaz

Creen en el esfuerzo como factor de éxito en la vida 24,1 23,6 21,3

Creen en la suerte como factor de éxito en la vida

Consideran el trabajo muy importante en la vida 59,5 65,5 72,2 68,1

Consideran el bastante en la vida

Consideran que se autorrealizan en el trabajo 18,0 18,0 32,0

Consideran se autorreal izan fuera del

Buscan seguridad en el trabajo 65,9 78,6

Buscan nuevos retos 1

Preferencia por metas a corto plazo 75,6 78,9

Preferencia metas a 21 1

Ha cambiado de empresa 49,0 54,0

Ha cambiado de de

Cambiaría de empresa 32,0 22,0 12,0 0,0

Cambiaría de puesto 39,0 29,0 17,0 0,0

FUENTE: Ayerbe y Buenetxea (2000). Elaboración propia.
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TABLA 40

ASPECTOS MÁS VALORADOS EN EL TRABAJO EN LA C.A. DE EUSKADI Y EN NAVARRA,
SEGÚN LA EDAD (EN %)

70,4
• _ '.'~ o'••••.•• _. __ • '. ',. "o•• ~ 0'0 .~ "'h'

53,4

Buen sueldo

~~~E~~~.~.. ~.I.?~ .. ~~)~.~<=.i.rl"l ientos

~.I..~~ ....~.~.~ ..~.E.~.~ ..~.~
Interesante

Untilizar iniciativa

T~.~.~~i.~.~~.~P.~_!~~.I.~ .
_~I..~J?~ ..~ ~ ~.~.~ ~..!.~? .
Buen horario

Responsabil..i~~~..... . _.
.~.~_.~.~.~.~.~..~..~~ ..? ~.~~.~ ..i~..~.~.~ .
Vacaciones abundantes

FUENTE: Ayerbe y Buenetxea (2000).

18-29

70,0
.'" '. " ..~ , ,~.-..'..". " -,

54,7
. ".. -- -" -~..•" .._'.." ..'..-" '.."' '.. '."' ".

41,8
51,1

29,5
.......... - - -..-..- _".., -.., " ,.

33,9
21,2

30-49

30,2
25,7
24,6

50-64

69,1
59,2

........ - - -.. -- .. , .

36,2
..._ , " ..- - - ..

26,7
17,3

65 +

62,7
64,8

60,8
36,7

35,5
20,4
19,8

Como hemos dicho, en la Parte 3 analizaremos en profundidad tanto las estra­
tegias empresariales ante los trabajadores mayores como las recomendaciones que
al respecto realizan diversas instituciones internacionales. Pero con lo que hemos
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visto hasta ahora cabe adelantar una conclusión: en términos generales, la expul­
sión de los trabajadores mayores del mercado de trabajo no obedece a razones
que tengan que ver con «problemas asociados a la edad», sino con cambios en la
gestión empresarial del trabajo.

Entre estos cambios destaca la estrategia del downsizing. ese «adelgazamien­
to» de las planti Ilas cuyas consecuencias sobre los trabajadores mayores han sido
profundamente analizadas por la serie de reportajes, ya clásica, The Oownsizing
of Americe, realizada en marzo de 1996 por el diario The New York Times.

La externalización (outsourcing o outworking) de determinadas actividades es
la estrategia que las empresas están utilizando para desprenderse de muchos de
sus trabajadores de más edad; y según la mayoría de los analistas, esta estrategia
va a continuar en el futuro: «Cabe deducir que las empresas no van a reaccionar
al cambio demográfico contratando directamente a trabajadores mayores. En su
lugar tratarán de utilizar el talento del mercado por medio de subcontratas» (Wa­
lIace, 2000).

En la práctica, muchos trabajadores mayores se están viendo forzados a aban­
donar prematuramente el mercado de trabajo, lo que está provocando un fenó­
meno de desempleo oculto (hidden unemployment) caracterizado por la aparien­
cia de retiro voluntario (Samorodov, 1999).

El fenómeno de las prejubilaciones se torna, así, paradigmático a la hora de
analizar los problemas de los trabajadores mayores en el trabajo.

5. LAS PREJUBILACIONES: ¿EN INTERÉS DE QUIÉN?

El pasado día 13 de diciembre de 2000 el diario El País informaba que la em­
presa Altadis, la tercera sociedad tabacalera de Europa resultado de la fusión de
Tabacalera con la francesa Seita, se disponía a firmar con los sindicatos un plan
industrial que contempla el cierre en dos años de 6 de sus 14 fábricas en España.
El plan prevé así mismo la prejubilación de 1.450 trabajadores mayores de 55
años, con un coste de 38.000 millones de pesetas. Diez días después, el 23 de di­
ciembre de 2000, la Comisaria de Empleo y Asuntos Sociales de la Comisión Eu­
ropea, Anna Diamantopoulou, afirmaba en una entrevista concedida al mismo
diario que «las jubilaciones anticipadas tienen que acabarse», coincidiendo con
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las recomendaciones realizadas a principios de noviembre por el Comité de Polí­
tica Económica (El País, 2 de noviembre de 2000).

No es la única contradicción entre teoría y práctica que, en este terreno, he­
mos podido detectar en los últimos tiempos.

Así, mientras el ministro de Trabajo y Asuntos Sociales, Juan Carlos Aparicio, in­
dicaba que el Gobierno español es partidario de incentivar la prolongación volunta­
ria de la vida laboral más allá de los 65 años (Dele, 18 de julio de 2000) y el Se­
cretario de Estado de la Seguridad Social, Gerardo Camps, reclamaba un gran pacto
social sobre incentivos que hagan posible y atractiva la permanencia voluntaria de
los mayores de 65 años en el mercado laboral (El Correo, 11 de julio de 2000), la
compañía eléctrica Endesa, presidida por Rodolfo Martín Villa, pactaba con los sin­
dicatos un plan de prejubilaciones que afecta a 4.972 empleados mayores de 50
años (El País, 19 de octubre de 2000). Por otro lado, el sindicato Comisiones Obre­
ras exigía que las condiciones de prejubilación de los 475 trabajadores excedentes
de Babcock Wilcox fueran similares a las realizadas últimamente en el sector públi­
co, más en concreto en el sector naval (El Correo, 17 de noviembre de 2000).

lQué está ocurriendo? Vayamos por partes, empezando por caracterizar el fe­
nómeno en cuestión.

L. Pérez (1998) define la prejubilación como «una situación de hecho y de de­
recho en la que queda un trabajador por razón de edad, próximo a la jubilación,
desde el momento en que se extingue su contrato de trabajo hasta que percibe
una pensión de jubilación del sistema de Seguridad Social». Es una definición vá­
lida, pero conviene hacer alguna matización.

Para empezar, hay que decir que en el ordenamiento jurídico español no exis­
te en cuanto tal el concepto de prejubilación, si bien se contemplan situaciones
que pueden asimilarse a él (CES, 2000b). De ahí que la prejubilación se caracteri­
ce más por ser una cuestión de hecho que de derecho.

En segundo lugar, habría que matizar también esa referencia a la edad del tra­
bajador, «próxima a la jubilación». Como hemos visto en las informaciones a las
que acabamos de hacer referencia, las prejubilaciones están afectando a trabaja­
dores de 55 o incluso de 50 años, es decir, a personas a las que aún les espera­
ban, en condiciones normales, diez o quince años de vida laboral activa.
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De ahí que organismos como el CES opten por una definición mucho más
pragmática: «Cabría considerar la prejubilación la situación en que se encuentra
un trabajador de edad avanzada y en razón de tal circunstancia, cuando se extin­
gue su relación laboral sin expectativas de reingreso a la vida laboral activa y has­
ta el momento en que pase a percibir una pensión de jubilación, ya sea anticipa­
da u ordinaria» (CES, 2000b).

A pesar de esta ambigüedad legal (la precisamente por ella?) cada año son mi­
les los trabajadores que abandonan su actividad laboral acogiéndose a medidas de
prejubilación. Según datos presentados por el CES, entre 1992 y 1999, cada año
se han prejubilado en España más de 50.000 personas, alcanzando las 80.000 en
1994 (Tabla 41).

TABLA 41

NÚMEROMEDIO DE PREJUBILADOS EN ESPAÑl\, SEGÚN SEXO

Año Hombres Mujeres Total

1992 45.243 5.986 51 .229

1993 60.374 5.931 67.305
1994 71.512 9.152 80.664
1995 50.488 7.973 58.461

1996 53.109 6.715 59.824
1997 48.395 6.477 54.872

1998 40.381 5.648 46.029

1999 42.804 6.140 48.944

FUENTE: CES (2000b).

La prejubilación se configura, de esta manera, como una «situación puente»
que cubre a un trabajador que cesa en su actividad (casi siempre, por razones aje­
nas a su voluntad y responsabilidad) antes del cumplimiento de la edad de jubila­
ción. Al no estar la prejubilación considerada legalmente como causa de extinción
del contrato de trabajo, la formalización de la extinción de la relación laboral ha
de hacerse recurriendo a alguna de las causas previstas en el Estatuto de los Tra­
bajadores, siendo el recurso a la regulación de empleo la vía más utilizada para
formalizar la prejubilación de trabajadores con edades comprendidas entre 52 y
60 años.

En principio, por tanto, la prejubilación es siempre una situación negociada
entre la empresa y el trabajador, o sus representantes. Sin embargo, habría que
matizar esta afirmación.

En opinión de Riera, «las empresas han sido y son las principales y casi exclu­
sivamente las únicas beneficiarias de las políticas de prejubilación y de las jubila­
ciones anticipadas» habiéndose convertido en «un instrumento central para ajus­
tar sus plantillas con muy poca conflictividad interna» (Riera, 1999). De hecho, se­
gún el Barómetro de Empresas elaborado por el diario El País, más de la mitad de
los empresarios sondeados se mostraba favorable a la prejubilación, aprovechan­
do la financiación del Estado.
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De ahí la conclusión del CES: «La razón por las que se eligen a los trabajado­
res de mayor edad, tanto en expedientes de regulación de empleo como en los
planes de bajas voluntarias, es la de buscar la solución menos traumática que ase­
gure a los trabajadores que abandonen el empleo la percepción de una renta, aun­
que sea mínima, hasta que puedan acceder a la jubilación» (CES, 2000b). Son los
trabajadores mayores los que, por contar con una mejor red de protección social,
pueden ser utilizados por las empresas para adaptarse en cada momento a un mer­
cado cada vez más flexible, que favorece el uso just in time de todos los recursos
productivos, también del trabajo humano.

Sorprende por eso que el CES afirme que «no se puede hablar de discrimi­
nación en función de la edad respecto de la salida de la ocupación», máxime
cuando es este mismo organismo el que advierte que la expulsión prematura
del mercado de trabajo de los trabajadores mayores es «un fenómeno que no
tiene explicación sólo desde la perspectiva de una hipotética incapacidad de
los trabajadores de edades más avanzadas para adaptarse a los cambios tecno­
lógicos u organizativos de las empresas, ya que la incidencia de la edad para
alcanzar mayor adaptabilidad a un entorno afectado por cambios tecnológicos
varía en función del modelo de organización del trabajo». De ahí que este fe­
nómeno no se limite, en modo alguno, a trabajadores con baja cualificación
profesional o con carencias formativas, sino que afecte «a determinados grupos
de edad independientemente de sus niveles de cualificación profesional, for­
mativos o salariales, extendiéndose además a todos los sectores productivos»
(CES, 2000b).

Pero, ¿y el trabajador? ¿qué pasa con el trabajador prejubilado? Aunque en la
Parte 2 de este trabajo -«Escuchando a los trabajadores mayores»- profundiza­
remos en esta cuestión, las investigaciones indican que el paso a la situación de
prejubilación no se realiza de buen grado.

En su investigación sobre los trabajadores prejubilados o «retirados» como
consecuencia de la reorganización productiva de la factoría de Motores de Fasa­
Renault en Valladolid durante los años 1992-1995, J.J. Castillo desvela los proce­
sos mediante los cuales la empresa procuró que los trabajadores aceptaran «vo­
luntariamente» abandonar su trabajo muchos años antes de su edad legal de jubi­
lación:

En todas las entrevistas, incluidas las que aquí no han tenido cabida, las presio­
nes para fabricar voluntarios a la fuerza están presentes. Así lo dice «Juan», un Jefe
de Equipo, a quien un año antes de salir, en 1991, lo trasladaron a trabajar directa­
mente «en una máquina, como un especialista», para ayudarle a tomar una deci­
sión ... E igualmente lo cuenta «Alberto», un especialista soltero que abandonó la fá­
brica en 1991, después de veintiún años, como el dice «por el ambiente», por la dis­
ciplina, por los mandos, y la intensificación del trabajo: «los últimos [años] estaba a
disgustísimo; no por el trabajo, por el ambiente, porque los encargados sólo hacían
que manejar el látigo, te echaban unas broncas impresionantes». Los cambios de
puesto de trabajo, de lugar, el «baile», como lo llaman los trabajadores, son el pre­
ludio de la disolución de cualquier posible resistencia a la salida «ordenada» por la
empresa. Hasta que se consigue una generalizada convicción de que lo mejor es de­
jar la empresa (Castillo, 1998).
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También Riera insiste en la naturaleza no elegida de la mayoría de las salidas
anticipadas del mercado de trabajo: «Un primer efecto de la práctica de las preju­
bilaciones es que la jubilación está dejando de ser un itinerario individual para
pasar a depender de la empresa. A la incertidumbre de qué va a pasar con nues­
tras futuras pensiones se añade la de saber cuándo la empresa en la que trabaja­
mos decidirá que ya ha llegado nuestra hora» (Riera, 1999).

Ni siquiera el incentivo económico es, en muchos casos, suficiente para hacer
más aceptable la prejubilación. Primero, porque depende de la capacidad de ne­
gociación el lograr que la empresa garantice a los afectados una indemnización
superior a la legalmente establecida y un cierto nivel de ingresos hasta que pue­
dan acceder a la pensión de jubilación, acompañanando a estas aportaciones el
abono de las cotizaciones para mantener vigente la relación con el sistema de la
Seguridad Social, lo cual sólo puede ser factible en grandes empresas con fuerte
presencia sindical. Pero, además, esta previsión de aportaciones financieras de las
empresas en la tramitación del expediente no siempre se produce.

Según ha señalado el sindicato UGT, sólo una minoría de los aproximadamen­
te 400.000 prejubilados españoles disfruta de unas buenas condiciones económi­
cas, estando el resto abocados a recibir una exigua pensión de jubilación a pesar
de haber cotizado durante muchos años. Esta situación se explica por el coeficien­
te reductor que se aplica a las jubilaciones anticipadas, que resta un 8% a la pres­
tación por cada año de adelanto. De esta manera, un trabajador que se retira a los
60 años puede perder el 40% de su pensión (El Pets, 25 de junio de 2000).

Según el informe del CES, en 1998 dos de cada tres altas de jubilación en el
Régimen General de la Seguridad Social procedieron de jubilaciones anticipadas,
y se aplicaron coeficientes reductores al 90% de las mismas. En los últimos años,
sólo un 40% de las altas de jubilación se han visto libres de coeficientes reducto­
res (CES, 2000b). La aplicación de estos coeficientes reductores -que penalizan a
los trabajadores con largas carreras de cotización- explica que el CES concluya
que los efectos financieros de la jubilación anticipada sobre el sistema de pensio­
nes son de signo positivo, compensándose sobradamente el mayor período de per­
cibo de la pensión y la disminución de ingresos por cotizaciones con la menor
cuantía de la prestación. Además la situación puede agravarse en los próximos
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años ya que, como advierte el CES, la bolsa de trabajadores que pueden acogerse
a la jubilación anticipada está agotándose al ser cada vez menos los que pueden
acreditar cotizaciones anteriores a 1967.

Si además de esta dimensión económica -los trabajadores ven mermadas sus
rentas tanto por la pérdida prematura de salarios como por la cuantía de la pen­
sión que finalmente generarán- tenemos en cuenta el impacto que la salida pre­
matura del mundo laboral tiene sobre la normal secuenciación de nuestra vida,
sobre la autoestima, sobre la capacidad de organizar los tiempos vitales, etc., no
es difícil matizar la aparente voluntariedad de las prejubilaciones.

6. CONSTRUYENDO UNA PROPUESTA DE INTERPRETACiÓN:
LOS TRABAJADORES MAYORES, TESTIGOS DE UN CAMBIO ESTRUCTURAL
EN LA NORMA SOCIAL DE EMPLEO

Durante las décadas Ochenta y Noventa se han producido cambios funda­
mentales en la gestión empresarial de los recursos humanos, cambios que han te­
nido como consecuencia la modificación y, en algunos casos, la ruptura, de la
norma social de empleo que históricamente ha servido como elemento básico de
integración social: un empleo estable y regulado, continuo y prolongado a lo lar­
go de toda la vida activa hasta configurar una carrera profesional.

El colectivo de trabajadores mayores de 45 años ha experimentado con toda su
fuerza estos cambios, cambios que probablemente afectarán en el futuro de ma­
nera generalizada a todos los trabajadores, independientemente de su edad.

¿Por qué hablamos de norma social de empleo?
Desde hace tiempo la Sociología del Trabajo nos advierte que no es posible re­

ducir el empleo a su facticidad en un momento dado, a una serie de tasas o de ca-

92



racterísticas objetivas (n.º de empleos, horas trabajadas, niveles de productividad,
etc.). El empleo ha tenido siempre, además de esta dimensión fáctica, una dimensión
normativa que define, no sólo lo que el empleo de hecho es, sino lo que debe ser.
Esta norma de empleo ha sido siempre objeto de lucha y de conflicto, variando a lo
largo de los años. En concreto, a lo largo del siglo xx pueden distinguirse claramen­
te dos perspectivas normativas sobre el empleo cuya principal característica ha sido
así resumida: «En la década de los sesenta la norma apuntaba a la estabilidad. En la
década de los noventa, la tendencia es hacia la precarización» (Bilbao, 1999).

Profundizando más en estas diferencias, los rasgos que configuran la norma so­
cial del empleo durante los años Sesenta y Setenta (una norma que podemos de­
nominar «keynesiana») son los siguientes:

j El empleo típico es «el empleo asalariado, estable, a tiempo completo, acogi­
do a algún convenio colectivo de rama, con perspectivas de promoción, ins­
crito en una tendencia a cierta homogeneización y universalización en las
condiciones de trabajo y ligado a medidas de protección social» (Prieto, 1999).

j Como ya hemos visto en el apartado 4 -«¿Adiós a la profesión? Biografías
rotas»-, el ciclo de la vida laboral es mayoritariamente prolongado (más de
40 años) y sin grandes interrupciones, configurando una biografía laboral de
gran coherencia.

j El empleo es la columna vertebral en torno a la cual se pretende construir
un orden social justo y legítimo, alcanzando así una situación de cohesión
social.

j El hecho social del empleo articula las principales dimensiones institucio­
nales de las sociedades modernas: el empleo es la puerta de acceso a la ciu­
dadanía plena y se convierte en el eje articulador de toda la constelación de
derechos sociales, «desde la cuna hasta la tumba».

j No podemos olvidar el fuerte sesgo de género de este modelo de empleo:
este empleo fue siempre la «profesión de persona y media». Diseñado a la
medida del varón, exigía que este tuviera «una mujer en la trastienda» que
se ocupará de todo «lo demás»: de la casa, de los niños, de los ancianos,
del equilibrio emocional, etc. (Beck, 2000).

j Esta norma de empleo keynesiana entra en crisis y se transforma profunda­
mente durante los años Ochenta y Noventa, dando lugar a una nueva situa­
ción caracterizada por:

j La aparición y extensión de una amplia gama de contratos temporales, con
una escasa capacidad de protección social.

j El desarrollo de una cada vez mayor heterogeneidad en las condiciones de
trabajo y en las percepciones salariales, cada vez más dispersas y desiguales.

j Un estrechamiento de la vida laboral, motivado por la tardía incorporación
a la actividad laboral de los jóvenes y la temprana salida de los mayores, así
como una ruptura en la vida laboral, sembrada de discontinuidades.

j Una cada vez mayor individualización de las relaciones laborales.
j El reajuste de las protecciones sociales asociadas al empleo (salud, jubila­

ción, desempleo), sometidas a nuevas lógicas de privatización e individua­
lización.
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Prieto (1999) ejemplifica este cambio en la norma social del empleo, cambio
que él califica de transformación «a la baja», en la importancia que ha adquirido
el trabajo a tiempo parcial:

En el presente nos hallamos en un período en el que la normatividad que venía
definiendo el empleo parece no sólo cambiar sino hacerlo, por así decirlo, a la baja
en relación con el largo período histórico anterior. Baste un ejemplo para mostrarlo.
Hace sólo veinte años en la mayoría de los países europeos, si no en todos -y des­
de luego era el caso español-, no existía el empleo a tiempo parcial; y no existía
porque el empleo a tiempo parcial no se consideraba empleo. Hoy en día no sólo
existe en todos ellos, sino que, además de ser un tipo de empleo tan normal como
el empleo a tiempo completo, tiene todos los favores públicos.

¿Qué consecuencias van a tener sobre nuestras vidas estos cambios? En su infor­
me para la OCDE sobre el futuro del trabajo, la familia y la sociedad en la Era de la
Información, M. Carnoy y M. Castells han definido con gran precisión el futuro que
se nos avecina: «Lo que emerge de nuestro análisis es la visión de una economía ex­
traordinariamente dinámica, flexible y productiva, junto con una sociedad inestable
y frágil, y una creciente inseguridad individual» (Carnoy and Castells, 1997).

Por su parte, U. Beck nos advierte de la amenaza de una sociedad de riesgo
mundial asociada a la ruptura de la anterior norma social del empleo, lo que pue­
de desencadenar un efecto dominó de imprevisibles consecuencias: «Lo que en
los buenos tiempos se complementaba y reforzaba de manera recíproca (pleno
empleo, pensiones más seguras, elevados ingresos fiscales, márgenes de maniobra
de la poi ítica estatal) se ve ahora en recíproco pel igro: el trabajo se torna precario;
los cimientos del Estado asistencial se vienen abajo; las biografías personales se
tornan frágiles; la pobreza de la vejez se programa anticipadamente; de las arcas
vacías municipales no se puede sacar dinero para financiar el volumen cada vez
más hinchado de la asistencia pública» (Beck, 2000).
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Si lo que dicen estos (y otros) autores es cierto, hemos de concluir que el pro­
blema de los trabajadores mayores, caracterizado como una difícil inserción social
como consecuencia de una trayectoria laboral rota, no será en el futuro un pro­
blema asociado a la edad, sino un problema que acabará afectando a una mayo­
ría de la sociedad, independientemente de la edad. Los trabajadores mayores de
hoy no serán los únicos que experimenten las consecuencias individuales y socia­
les de la crisis de la norma social del empleo keynesiana.
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SEGUNDA PARTE

ESCUCHANDO
A LOS TRABAJADORES MAYORES





l. QUIÉNES SON

El título que abre este capítulo focaliza su atención sobre el colectivo de tra­
bajadores mayores varones. Tal y como se explica en el anexo metodológico de
este apartado, el grueso del anál isis lo componen este tipo de trabajadores por ra­
zones que remiten a los objetivos de la investigación.

Desde las tesis que se vienen argumentando en el marco teórico de la investi­
gación, los casos de los hombres, son por haber pertenecido a una generación y a
una cultura sociolaboral particular, los que mejor ilustran los procesos de cambio
cultural que se viven a través de las personas. Cada historia laboral y vital de un
trabajador mayor contiene retazos de estos cambios.

Así, la primera parte del capítulo en la que se describe quienes son y cual ha
sido su trayectoria laboral, así como la segunda parte que contiene los efectos de
la ruptura de la carrera laboral en todos los aspectos de la vida, son analizadas
desde la perspectiva de los trabajadores mayores de 45 años, varones.

En un intento por abarcar las vivencias laborales de las mujeres, se ha hecho
un esfuerzo empírico importante. No obstante, en la medida en que la mayoría de
ellas se han incorporado tardíamente al mercado laboral y les son propias otras
formas de socialización características de su género, dedicamos un capítulo ex­
clusivo para ellas, en el que se pueden apreciar los contrastes más respecto de los
hombres que respecto de una cultura del trabajo que desaparece.

Finalmente, desde el entendimiento del concepto de trabajo como actividad
externa al mercado de trabajo, sin vínculos contractuales ni salariales, englobamos
también a las personas que han sido expulsadas definitivamente de la vida laboral
activa de forma involuntaria. Son los prejubilados, oficialmente en situación de
paro forzoso, y que si bien legalmente tienen las puertas vetadas para acceder a
un empleo, podrían trabajar. En este sentido, entendemos que son trabajadores
mayores que merecen un apartado específico.

1. TRAYECTORIAS LABORALES

El período de referencia que da inicio a la vida laboral de estas personas com­
prende los años 50 y 60. Estas décadas vienen marcadas por la etapa de expan-
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sión económica que tuvo lugar en Euskadi en esa época y que desembocó en una
demanda masiva de mano de obra, lo que supuso movimientos migratorios de sig­
no positivo. Los trabajadores mayores de hoy son fruto de esos fenómenos y per­
tenecen a la llamada generación fordista de pleno empleo.

La norma de inserción en el mundo del empleo para las personas que hoy día
componen el grupo de los trabajadores mayores en lo que se refiere a la edad se
establece mayoritariamente entre los 14 y 23 años, siendo esta última la edad a la
que normalmente se incorporaban los que habían realizado estudios superiores.

En lo que se refiere a la forma de transitar de la casa (entendida como cobijo
familiar en el que sobre todo en el medio rural el trabajo formaba parte de la vida
diaria desde muy temprana edad en la que ya se llevaban a cabo trabajos) al mun­
do laboral, ésta devenía en un proceso natural. Este proceso está estrechamente
relacionado con una situación socioeconómica que permite y propicia la salida
del hogar a edades más tempranas, entre los 20 y 25 años. De manera que el em­
pleo se concibe como el instrumento a través del cual se consiguen los recursos
necesarios para crear y mantener la propia familia.

La naturalidad con la que se daba ese tránsito se observa también en los mo­
dos de acceder al empleo que pueden caracterizarse como de «cara a cara» entre
el empleador y el empleado. La búsqueda de trabajo se realiza en los lugares de
trabajo, in situ, sin que se requiera de un complejo entramado de agentes de in­
termediación laboral, ni de una ingeniería personalizada que se puede materiali­
zar en una estrategia planificada de tareas orientadas a la búsqueda de un empleo.

Partiendo del hecho de que una trayectoria laboral siempre es individual por
cuanto que va ligada a la trayectoria vital de una persona, sí podemos, sin embar­
go, identificar algunos rasgos comunes que caracterizan el camino seguido en el
mundo del trabajo por estas personas.

«Allíme dejé veintitantos años de mi vida». «Yo he entregado mi vida a esa
fábrica».

Uno de los ejes que estructuran la trayectoria laboral de gran parte de las perso­
nas es la fijación del trabajador a un único lugar de trabajo durante toda o casi toda
su vida, la fábrica. Este espacio simboliza todo un conglomerado de garantías y se­
guridades (de trabajo, salariales, de promoción, de relación, etc.) que permiten al
trabajador proyectar su vida laboral desde los inicios de forma lineal, desde la cre­
encia de que va a haber una continuidad, inquebrantable, hasta la edad del retiro.
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El sentimiento de pertenencia que se interioriza a partir de la entrega de la vida
a la misma empresa es tal que incluso los trabajadores que llevan más de siete
años desvinculados de ella, le siguen el rastro como si de un hijo se tratara.

Son trabajadores que real izan su carrera profesional dentro de la empresa. Se
inician en la actividad laboral rnuy jóvenes y en su mayoría sin cualificar. La fá­
brica, sobre todo las grandes empresas (pertenecientes a sectores como la siderur­
gia, la naval, la industria química, el caucho, el mueble, etc.), ofrece al trabajador
la oportunidad de desarrollar su carrera profesional y promocionarse en el lugar
de trabajo. Normalmente, en sus inicios laborales, experimentan un breve recorri­
do laboral por dos o tres empresas hasta que encuentran aquella que les ofrece las
condiciones idóneas para estabilizarse. La situación económica de los años 60
permite al trabajador cambiar de trabajo con cierta facilidad y optar por un em­
pleo digno. En otras palabras, puede elegir.

101



Dentro de este tipo de trayectoria laboral se distinguen dos perfiles de trabaja­
dores, los trabajadores de la fábrica (entendida ésta en su sentido más purista,
como institución industrial de la que emanan valores y hábitos particulares en tor­
no al mundo del trabajo) y los trabajadores de empresas pertenecientes al sector
servicios (la enseñanza, administración, etc.).

En el primer caso, el trabajador entra en la fábrica sin cualificación previa, a lo
sumo, habiendo pasado por una escuela de oficios. Es en el puesto de trabajo, a pie
de máquina, donde primero como aprendiz, luego como oficial y así sucesivamen­
te, va realizando su profesión, una profesión trabajada frente a otra, el segundo per­
fil, en la que los conocimientos para el ejercicio de una actividad profesional son
previamente adquiridos en la escuela. Incluso en los casos en los que los trabaja­
dores alcanzan una cualificación superior, en la fábrica, ésta se realiza de forma
paralela y vinculada a la actividad laboral que se desarrolla. Es decir, en el caso de
los trabajadores de la fábrica es el trabajo desempeñado el que va a marcar la pro­
fesión y la trayectoria laboral de la persona, mientras que entre los trabajadores del
sector servicios son los estudios previos los que van a orientar su itinerario laboral.
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La temporalidad estable: Autónomos y pequeños empleados

Típico de esta generación resulta también otro tipo de itinerario laboral me­
nos estático en lo que al desarrollo de la vida laboral en un lugar se refiere, pero
que resulta igualmente lineal en lo que al desarrollo profesional progresivo así
como a la estabilidad atañe. Son los que no están fijados a un espacio de traba­
jo cerredo, han orientado su actividad profesional a sectores poco propensos a fi­
jar a los trabajadores al puesto de trabajo o sectores que permitían al trabajador
el control completo del proceso favoreciendo emprender en actividades empre­
sariales.
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En lo que al grupo de autónomos se refiere, se trata de aquellos trabajadores
que habiendo trabajado durante mucho tiempo por cuenta ajena en sectores tales
como el distribución comercial (textil, hogar) las artes gráficas, la publicidad, la
hostelería, etc., se lanzan finalmente a crear su propia empresa como una manera
de afianzar definitivamente su profesión, su estatus laboral y la autonomía profe­
sional. Los inicios en la vida laboral son al igual que en el grupo anterior, lo que
facilita la adquisición de la profesión poco a poco, llegando al momento cumbre
cuando se establecen como grandes y pequeños empresarios.

El itinerario laboral de los trabajadores de la construcción y la hostelería es un
camino marcado por continuas entradas y salidas de una empresa a otra. Hay una
continuidad en el empleo alternando con periodos breves de desempleo en los
que no se sale del circuito laboral.
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Itinerarios irregulares

Son trayectorias de trabajadores que no han conseguido estabilizarse en un
empleo, bien por circunstancias personales de la vida, que provocan un aleja­
miento temporal del circuito laboral, bien porque la persona debido a una combi­
nación de circunstancias y carácter no mantiene la profesión. En este último caso
se podría hablar de un vagabundeo laboral, relativamente elegido a voluntad, po­
sibilitado por la oferta de trabajo en el mundo de la economía sumergida.
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A partir de este intento por agrupar las diversas trayectorias de los trabajadores
mayores, podemos extraer algunos factores que inciden en el rumbo laboral em­
prendido:

j El entorno sociocultural de origen y/o de pertenencia.
j La cualificación o profesión adquirida.
j Las condiciones del mercado de trabajo en el contexto económico de refe-

rencia.
j Las condiciones de trabajo impuestas por las empresas.
j El carácter de la persona.
j La familia o el ciclo de la vida en el que se adoptan responsabilidades fami­

liares.
j Momentos críticos de tipo personal o familiar que desvían las prioridades en

la vida de una persona.
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11. SOBREVIVIR AL TRABAJO

1. LA RUPTURA DE LA CARRERA

La quiebra gradual de una trayectoria laboral que ha permitido construir la ca­
rrera laboral significa la instalación en unas formas de trabajo nuevas que cuestio­
nan profundamente las vidas de las personas según el valor que el empleo tenía.
Este valor queda expresado en los significados que los trabajadores le atribuyen al
hecho de trabajar. Vamos a analizar entonces las funciones que ha cumplido el
empleo para esta generación de trabajadores.

El trabajo remunerado no se considera como un fin en sí mismo, sino como un
medio para conseguir otras metas en la vida. La primera y más básica función del
trabajar es la subsistencia. En una sociedad en la que el hombre está desposeído
de los medios que de forma autosuficiente podrían proporcionarle la superviven­
cia, tiene que vender su única propiedad capitalizable cual es su fuerza de traba­
jo. A cambio, puede conseguir su sustento y el de su núcleo familiar. Por lo tanto
la primera meta es el mantenimiento de la vida y la del grupo de pertenencia.
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La satisfacción que proporciona la capacidad de contribuir al mantenimiento
de la familia no es la única gratificación que se persigue a través del trabajo re­
munerado. Más allá de la función reproductiva, el hombre busca su dignificación,
la vía de su propia autorrealización profesional y personal y la integración en la
sociedad. La aceptación de la valía de la persona a través del salario que se otor­
ga como medida socialmente reconocida. Este valor, atribuido en la esfera públi­
ca, es el principal nutriente de la autoestima personal y le confiere al individuo un
estatus de ciudadano, del que emanan los derechos y obligaciones que le permi­
ten participar de la sociedad en condiciones de igualdad.
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Estas funciones atribuidas al trabajo remunerado han significado para los trabaja­
dores mayores la construcción de su «yo» en torno al «yo trabajador». En la medida
en que la persona es valorada en función de lo que «hace», el empleo se constituye
en el elemento vertebrador de la identidad, estructurador de la vida. El «ser trabaja­
dor» va indisolublemente ligado al ejercicio de una actividad laboral estable que per­
mite proyectar la planificación de la vida en términos de seguridad. La estabilidad en
el empleo es lo que lo dignifica. La estabilidad hace alusión a una apuesta por la per­
sona frente a la apropiación o rentabilización parcial de su «saber hacer».

Los trabajadores mayores se han socializado en una cultura sociolaboral que
imponía unos límites a la mercantilización de la persona. Si bien se tenían que so­
meter a una disciplina laboral, podían ejercitar sus derechos amparados en la he­
rencia de la lucha obrera. Las más duras condiciones de trabajo se soportaban en
la seguridad que proporcionaba la estabilidad en el empleo y en la posibilidad de
acceder a un estilo de vida que no dependía del día a día. La seguridad en el em­
pleo permitía a su vez la acumulación paulatina de pequeñas seguridades en los
aspectos personal y familiar, como por ejemplo, el proyectar una vida en pareja,
la adquisición de una vivienda, la posibilidad de crear una familia, etc. Son facto­
res que van estructurando la vida de la persona en un orden lineal. El empleo así
entendido se torna así en el aval que permite construir la vida.

Al anal izar los relatos de los trabajadores mayores llama la atención el gran
arraigo que tiene para una gran parte de los hombres de esta generación la cons­
trucción de la identidad individual de la persona a través del empleo, es decir, la
dependencia que tiene «ser algo» o «ser alguien» del hecho de participar o no en
la creación de la riqueza social, en la construcción de la sociedad. Tanto es así que
la imposibilidad de realizar una función social a través del trabajo se experimenta
como una «violación», como la aniquilación objetiva de la esencia de la identidad.

¿y desde el punto de vista anímico y moral que tal te encuentras?
Bueno! ése es un terreno fangoso! ése es un terreno fangoso. Ya te digo que cuan­

do uno le pasa una cosa de éstas! se hunde. Se hunde totalmente. Como te he dicho
también yo a punto! punto! estuve de separarme de mi mujer! de separarnos! vamos! no
yo! de separarnos! porque eran más los problemas que teníamos que la afectividad y el
amor que teníamos también. Entonces te hundes! te hundes absolutamente. Yo es algo
que no lo recomiendo a nadie que pase por ahÍ¡ o sea! es tan degradante ... No sé cómo
explicarte! es que ... cuando ves esas películas en el cine y ves que a un tío que está en
una cárcel le han violado! le han no sé qué y tal -a un tío o a una mujer! me da lo
mismo-! esa sensación de degradación que tienes! de que has sido violado por toda la
sociedad! y ves la televisión: «y esto va bien y lo otro va bien y aquí vamos a crecer
tanto y aquí vamos a crecer no sé cuánto! y se están creando puestos de trabajo». Oigo
«Pero ¿para quién hablarán?». Pero ¿para quién le va bien? ¿A quién? Dices «Bueno!
¿dónde está todo lo que va bien? ¿Y dónde están todas las colocaciones? ¿Y dónde está
todo lo que dicen y hablan?». Te sientes! o sea! utilizado! o sea! eres un número de es­
tadística! eres... no eres nadie! a ti te han borrado tu personalidad! te han quitado del

109



El trabajar otorga además sentido a la vida. Es a través del trabajo como la per­
sona encuentra su forma de vivir o dicho de otra manera, no sabe vivir sin traba­
jar. EJ tiempo vivido sin ejercer una actividad se experimenta como un profundo
vacío. Esta forma de sentir el trabajo conlleva la percepción de la barrera legal de
la jubilación establecida en los 65 años como una imposición social.
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«Tú a las ocho de la mañana te encuentras con que tenías tu mirada encaminada,
formada... tenías una autoestima... superagradable. Y [ahora] a las ocho de la
mañana te encuentras en la calle con las manos en los bolsillos. ¿Qué hago?
¿Qué hago?

Si bien la experiencia de la pérdida del empleo estable y todo lo que conlleva
deja su huella desde el primer día en que la persona se enfrenta a la ausencia del
eje fundamental en torno al cual ordenaba su cotidianeidad. la ruptura que se pro­
duce con el mundo laboral es un proceso más largo en el que se irán desmante­
lando paulatinamente todas sus seguridades! sus logros acumulados a lo largo de
su trayectoria laboral y vital e incluso sus certezas más íntimas y su fe en un mun­
do que sin saber por qué! de repente le da la espalda.

El continuo trotar por un mercado de trabajo que les es ajeno! extraño! que se
rige por normas que poco tienen que ver con aquellas que regularon su entrada en
el mundo del trabajo! les descoloca! les desorienta hasta el punto de percibir
como inútil cualquier esfuerzo por adentrarse en él.

La itinerancia por agencias de colocación! asociaciones! contactos personales!
periódicos y toda una serie de muletas de las que tienen que echar mano en la
búsqueda de un nuevo empleo! desemboca con un poco de suerte en trabajos pre­
carios que nada tienen que ver unos con otros! seguidos de largos períodos de de­
sempleo. El esfuerzo personal invertido en la consecución de su objetivo es infini­
tamente superior al logro obtenido.

Los mensajes que reciben de este nuevo panorama laboral van tomando cuer­
po en las conciencias de los trabajadores hasta degenerar en el propio cuestiona­
miento de la valía profesional! que termina por socavar la autoestima personal.

«Eres viejo» es uno de los mensajes que de forma reincidente perciben desde
el exterior. Los límites a la edad impuestos en todos los accesos al mundo laboral!
sea en las ofertas de trabajo o en los circuitos de formación devuelven al trabaja­
dor el sentimiento de impotencia ante la imposibilidad de cambiar esa barrera na-
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tural, la edad, que además es mayor cada día que pasa, y que resulta insalvable
para acceder a un empleo.

El muro que supone la entrada en el circuito laboral resulta infranqueable sea
cual sea la acción que el trabajador emprenda para mejorar su empleabilidad.
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El otro mensaje asociado a «eres viejo» es el de «no vales», es aquel que signifi­

ca la desvalorización a toda la experiencia acumulada hasta el momento; por muy
brillante que haya podido ser uno en su trayectoria laboral, por muchos títulos que
hayan obtenido, sinónimo de una cualificación alta en algunos casos, por mucha ex­
periencia que se disponga en el oficio, la lógica del sistema les niega su saber hacer.
Un saber hacer que ni siquiera resulta de interés al negárseles incluso la posibilidad
de demostrar su capacidad. Hay una invalidación de la experiencia de antemano.
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Estos mensajes se interiorizan de diferente manera según la interpretación par­
ticular que cada uno haga de la edad y de la vida que le queda por delante. Des­
de la perspectiva de las personas en las que ha calado hondamente la creencia de
que se les ha pasado el tiempo en el que tenían que haber solucionado la vida, los
efectos de este tipo de mensajes pueden llegar incluso a la destrucción de la per­
sona. La presión que impone el pasar del tiempo combinada con la ausencia total
de esperanzas fundadas en posibilidades reales de encontrar un empleo es lo que
de forma más significativa tiene unos efectos devastadores en la persona.
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Esto provoca una reaccron interior de rebeldía. Ante creencias que se piensa
que están infundadas, la persona se agarra al único residuo certero que le queda,
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la convicción de su propia valía profesional, reconocida durante largos años de
vida laboral. Los estereotipos sociales que existen en relación a la edad se des­
montan desde discursos que atribuyen a una construcción social la invalidación
por la edad, como un producto ajeno con el que no se identifican.

El proceso de descualificación en el que se ven inmersos se acepta como un
fenómeno meteorológico frente al que nada se puede hacer. Ahora bien cuando la
explicación a su situación reside en la creencia de que la razón de fondo de las
empresas para no contratar a una persona mayor estriba, al igual que para el res­
to de las cohortes de edad, en la política económica de las empresas orientada a
rentabilizar por todos los medios los costes laborales, los trabajadores mayores no
sienten que se les haya pasado el tiempo, sino tal vez experimentan sentimientos
combinados de arrepentimiento y culpa por haberse equivocado de profesión, que
se traducen en un fuerte resentimiento hacia las instituciones que nos representan.

El manejo emocional de estos mensajes es en sí complicado y a menos que la
persona encuentre un empleo o tenga esperanzas reales de encontrarlo para rea­
firmar su autoestima profesional, los mensajes de invalidación que reciben van
perforando el carácter de tal forma que la tendencia general es de pérdida com­
pleta de la confianza en uno mismo, de la propia capacidad para trabajar y deri­
van finalmente en el sentimiento de fracaso personal.

Podríamos decir que se pasa de una etapa de la vida de acumulación de logros
a otra de acumulación de fracasos. La huella de estos fracasos se manifiesta de di­
ferentes formas. Cuando la ruptura laboral va acompañada o incluso desencadena
otro tipo de rupturas vitales, por ejemplo la familia, cada nuevo «fracaso» se vive
de forma exponencial, tiene un efecto multiplicador que trae consigo los efectos
de todos los «fracasos» anteriores. La persona se observa a sí misma desde un pris­
ma que engloba toda su trayectoria vital, no se limita a buscar una explicación
parcial a ese hecho concreto sino que se autocuestiona en su globalidad.

Pero el fracaso laboral se puede asumir también como alivio ante situaciones
en las que los nuevos modos de trabajar están pasando una factura personal tan
grande que resulta más gratificante dejar de trabajar, llegando incluso a optar por
el paro, que continuar sintiendo que uno se está «quemando» en el oficio. Hay ca­
sos en los que los trabajadores mayores están siendo conscientes de que las com­
petencias desnudas de las que disponen no resultan suficientes. Desde las viven­
cias que están experimentando en los cambios de los modos en que se trabaja en
la profesión, perciben que hacen falta otro tipo de habilidades, más relacionados
con el carácter de la persona, de las que ellos no disponen, e incluso no están dis-
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puestos a asumir, lo que conduce al abandono de la profesión de manera relati­
vamente sosegada. Este tipo de «fracaso» al que no acompaña otro tipo de pérdi­
das existenciales se vive con pena, con añoranza, pero a la vez como algo bené­
fico en la medida en que es una decisión personal que se asume tras sopesar los
pros y los contras que conlleva seguir en la profesión, siempre y cuando se tenga
una alternativa de empleo cualquiera que permita unos recursos económicos mí­
nimos. Los cambios en la profesión no cuestionan en estos casos la propia indivi­
dualidad. El gusto por la profesión sigue existiendo, también el placer que se ob­
tenía del trabajo, pero la situación deviene en imposible.

¿Cómo se explica esto desde su punto de vista? La masiva introducción de la
tecnología ha supuesto en algunos sectores la pérdida de calidad en el producto
final que se consigue. Esto es así porque es la máquina la que se encarga del pro­
ceso productivo y no la persona. Ahora bien, la máquina que no es perfecta al
cien por cien requiere trabajadores cualificados, buenos conocedores del oficio,
que puedan realizar su trabajo en unas condiciones rítmicas adecuadas para paliar
los errores que se cometen. Sin embargo, un mercado tan competitivo no permite
desarrollar el trabajo en estas condiciones, puesto que exige la mayor calidad al
menor coste posible, lo que redunda en costes de personal, bien sea desde el pun­
to de vista cuantitativo, reducción de la planti IIa, como en los modos de trabajar,
urgencia en la realización del producto. Esta es la razón por la que a trabajadores
que han sido técnicos comerciales en la venta de productos, al final, no les queda
otra opción que abandonar el oficio; se encuentran atrapados a la hora de vender,
ya que en última instancia, la venta del producto exige saber vender, vendiéndo­
se, aún a costa del precio de la calidad.

El abandono de la profesión no se interioriza como autoinculpatorio, creen
que de todas formas poseen un saber hacer, pero en las actuales circunstancias,
esto ya no cuenta, ya «no pueden más con la situación».

E-lB: Antton. (Técnico comercial en el sector de las artes gráficas).

Encargabas un trabajor lo seguías! lo conseguías después de muchos sudores y ya
te estabas frotando las manos! llega el momento de hacer el trabajo y ¡pumba J! el tra­
bajo está mal hecho! no hay un control de calidad! no hay unas revisiones de la salida
de trabajos! buenor todo lo que conlleva una producción/ entonces eso! llega un mo­
mento en que un cliente se da cuenta y dice «Sois unos chapuceros»! lógicamente. En­
tonces! empresas que trabajen bien al 100% o al 80% hay poquísimas! en Gipuzkoa al
menos hay poquísimas! hay un par de ellas o tres y para de contar! o sea! toda la gen­
te lo que hace es salvar la papeleta! decir «Bueno! hago este trabajo»! y! bueno! así en
apariencia parece que está bien! pero luego lo coge un profesional y le empieza a sa­
car veinte mil pegas y no puede ser. l...l Acabé quemado porque! vamos! no veía re­
sultados: yo puedo hacer una venta! peral quizá! lo que yo era! yo era técnico comer­
cial y no era un vendedor nato! no era un vendedor de los que van pum! pum! pum Y
que pueden hacer! pues eso! para terminar bien el año tenías que vender X millones¡
¿no?/ y para vender esos X millones hay que tener muchas relaciones públicas¡ muchos
tal! que dices «Bueno¡ habrá gente que tenga más desparpajo¡ que tenga tal»!
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Aparentemente se da con los trabajadores mayores un proceso inverso al que
se produce con los jóvenes. A medida que el joven va madurando y sumando ren­
glones a su curriculum, las expectativas laborales crecen. Por el contrario el paso
del tiempo para el trabajador mayor significa la paulatina desvalorización de los
logros profesionales acumulados durante toda una vida y sus posibilidades de in­
serción laboral decrecen. Es un fenómeno desintegrador que desbarata las piezas
del puzzle que uno ha ido encajando a lo largo de toda su vida. La persona se en­
cuentra frente a un tablero vacío sin saber cómo recomponer las piezas.

Recíclate es otro de los mensajes que se transmite desde el mundo del empleo
y ante el que los trabajadores mayores están siendo muy sensibles. Este imperati­
vo se entiende sin embargo de distintas maneras. En unos casos reciclarse implica
abandonar definitivamente la identidad profesional forjada en la trayectoria labo­
ral y adquirir conocimientos totalmente nuevos que no tienen ninguna relación
con su actividad anterior pero que resultan ser demandados por el mercado en la
actualidad. Para otros trabajadores el reciclaje significa renovar los conocimientos
y habilidades profesionales que ya tienen, esto es, mejorar su empleabilidad a tra­
vés del dominio de técnicas (ofimática) que hoy día resultan básicas, meramente
instrumentales para el ejercicio de su profesión. Y finalmente, el reciclaje se en­
tiende como un reclamo que invita a readaptarse a una nueva cultura del trabajar
y hacer dejación de la antigua. Esto es, olvidarse de que históricamente existió
algo denominado «empleo fijo» y adaptarse a los nuevos tiempos que corren; a las
imposiciones que en la persona tiene un mercado flexible; temporalidad, riesgo,
disponibilidad total de sacrificios personales y legales, sumisión absoluta a los dic­
tados del mercado.

La identidad profesional aparece asociada al «ser trabajador» por cuanto que
matiza, caracteriza la identidad laboral. Uno siente que es aquello que ha hecho
a lo largo de su vida en el trabajo, la profesión con la que se identifica. Así, es co­
mún que nos encontremos con expresiones del tipo «soy mecánico» y «he hecho
de todo, de comercial, de guarda, etc.». a través de las cuales se distingue clara­
mente el sentido de la actividad laboral ejercida; una que le pertenece, que le es
propia y otras en las que parece representar una función.
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Cuanto más marcada aparece la identidad profesional en la persona, más difi­
cultades aparecen para «reciclarse» en el sentido de cambiar de profesión, ya que
supone en última instancia «dejar de ser lo que uno es» para «ser otra cosa» que
además viene impuesta desde el exterior, por la demanda del mercado de trabajo.

Este mensaje, sin embargo, no llega a cuajar profundamente en el trabajador
que lleva unos años enfrentándose a los sinsabores de un mercado de trabajo que
le cierra las puertas tenga los méritos que tenga. De sus propias experiencias en un
circuito de trabajos que percibe como «indignos» extrae un significado más real
del reciclarse que va más allá del cambio de oficio y que implica un adaptarse a
formas de trabajo que sólo pueden ser aceptadas haciendo dejación de la digni­
dad de la persona, por pura necesidad de subsistir. Comprende que lo que se le
está pidiendo es que se instale mentalmente en la precariedad laboral como úni­
ca forma que existe de ganarse el sustento.
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Cuando a los trabajadores mayores se les pregunta si consideran la formación
importante para acceder a un empleo, la respuesta que se obtiene es positiva, ro­
tunda, si bien adquiere un tono generalista, abstracto. Se da por supuesto. Este su­
puesto choca con sus experiencias cotidianas durante los años de desempleo en
los que los cursillos, cursos y conocimientos adquiridos no les han salvado del
portazo. Han aprendido que ante la barrera natural de la edad, no hay nada que
hacer, uno puede cambiar su profesión, poner al día los conocimientos que tiene,
cambiar de domicilio, renunciar a aspiraciones salariales, etc., pero no puede in­
fluir en su edad. La formación, a partir de su experiencia real, no se percibe como
un elemento que contribuya a mejorar su empleabilidad y mucho menos los cur­
sillos que no ofrecen garantías reales de inserción laboral.
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Ante el choque de mensajes que reciben los trabajadores mayores, la lógica re­
solutiva del trabajador mayor es clara: ¿Si somos viejos para trabajar para qué pre­
pararnos?
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2. LA FAMILIA, EL ÚLTIMO RESORTE

Sin que se pueda afirmar categóricamente que esto resulte así en todos los ca­
sos, se observa que el estilo de familia tradicional del que son reflejo la genera­
ción de los trabajadores mayores, es el principal mecanismo de salvaguarda del
individuo ante el riesgo que la pérdida del empleo supone en la vida de las per­
sonas.

Esto que decimos supone aceptar de antemano que el desempleo entraña unos
riesgos que tienen que ver con la desestructuración de la persona y su familia, de
lo que vamos a hablar a continuación es por tanto de dichos riesgos y de la mane­
ra en que la institución familiar palia la vulnerabilidad del individuo en sociedad.

Si bien la familia representa el espacio de refugio, de protección cercana cla­
ve en los momentos de crisis personal, como la derivada de la falta de trabajo, lo
cierto es que los efectos del desempleo desembocan en una reestructuración fa­
miliar. Que se concreta en la movilidad tanto de las personas que cambian de nú­
cleo familiar, como de las funciones y obligaciones adscritas a los roles dentro de
una familia.

Toda forma de reorganización obliga a la persona a renovar la naturaleza o la
razón de sus vínculos de parentesco y a «resituarse» frente a los demás para con­
seguir su reafirmación como parte integrante de la familia. En función de la forma
que este cambio adopta y de cómo se interioriza la situación se pueden establecer
distintos tipos de relación: de cohesión-integración, de cohabitación, de depen­
dencia o de desestructuración.

En este proceso es clave el rol que representa la persona que pierde el empleo.
Se trata del cabeza de familia que provee de los recursos económicos necesarios
para el sustento de la casa, del proveedor principal. Una función que a la vez que
le otorga autoridad, y le proporciona el respeto y la aceptación del resto de los
miembros de la familia, conlleva una gran responsabilidad. Un deber que da sen­
tido a la vida. Tenemos que tener en cuenta que son una generación que se han
socializado en una división sexual del trabajo donde se asumía como natural que
la mujer se encargase del cuidado del hogar y el hombre de enfrentarse al mundo
exterior para ofrecer el sustento y la protección a la familia. Una generación que
además ha sido educada según una escala de valores que le otorga a la familia un
valor supremo y de carácter sagrado. Lo que explica la naturalidad con la que se
asumen todos los sacrificios, incluido el personal, en aras del bienestar de la fa­
milia. De alguna manera, se diría que la conservación de la familia prima frente al
hecho de pensar en uno mismo.

Vamos a hablar de la manera en que los efectos del desempleo influyen en la
familia entendida esta como la familia nuclear propia, desde la perspectiva de los
dos estamentos que la componen: los cónyuges y los hijos.

Efectosen la relación matrimonial

La falta de empleo desencadena una serie de trastornos que originan en general
una desestabilización de la relación conyugal. La forma en que se resuelvan dentro
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de la pareja dependerá de la capacidad de superar una serie de problemas que tie­
nen que ver con los efectos del desempleo en la persona y que pueden terminar o no
en el deterioro de la convivencia sin que se pueda establecer una relación directa.

Esta situación obliga a una renegociación del matrimonio, al establecimiento
de nuevos acuerdos, consensos y pactos sobre los que asentar la nueva forma que
adquirirá la relación conyugal. De este proceso de negociación nacerán las nue­
vas bases sobre las que reedificar el proyecto de vida emprendido juntos, de co­
mún acuerdo. O bien, puede bloquearse cuando se entiende que la nueva situa­
ción no posibilita el cumplimiento del proyecto de vida previarnente pactado y el
mantenimiento de la unidad familiar no sirve a las aspiraciones personales de
cada uno de los miembros de la pareja.

A continuación, se identifican algunos de los factores de riesgo, más significa­
tivos que inciden en la estabilidad matrimonial.

j La falta de empleo origina de forma directa la falta de recursos económicos
para mantener unas condiciones de vida dignas. La presión económica se
convierte así en el detonante de un clima familiar crispado, que será mayor
allí donde existan cargas familiares. La mayoría de las discusiones y situa­
ciones conflictivas por las que atraviesa la pareja tienen su origen en este
factor. Ahora bien, bajo esta presión económica subyacen tensiones no es­
trictamente monetarias, que hacen referencia a la falta de estabilidad. Es la
representación mental de un futuro caracterizado por la inseguridad y la in­
certidumbre lo que en definitiva provoca un estado psicológico bloqueante,
ante la incapacidad de proyectar y planificar un futuro en unas condiciones
económicas que obligan en todo momento a vivir al día y que taponan la
posibilidad de ilusionarse y soñar con recorrer un camino que no se ve.
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j Otro de los aspectos que se ve afectado por la ausencia de empleo es el ca­
rácter de la persona. Ante la falta de trabajo, la desgana y la falta de interés por
el entorno se apoderan del estado anímico de la persona que experimenta sig­
nificativos cambios de actitud que desembocan en un tipo de conducta pasiva
hacia cualquier estímulo del medio, en este caso el familiar. Es una apatía ge­
neralizada que engloba todas las reacciones del individuo con el exterior y
que en la relación de pareja se manifiesta particularmente en la falta de co­
municación. La persona pierde el interés por participar en la vida del otro, por
compartir sus sentimientos, sus desgracias, etc. y se vuelve apática hacia el
diálogo y la relación sexual como expresión íntima de comunicación.
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j Los efectos psicológicos del desempleo, cuando éstos se manifiestan en su
grado extremo, pueden derivar en pequeñas desviaciones de la conducta y
la adquisición de hábitos no saludables; como la bebida, el vagabundeo, los
malos tratos, etc., que si bien no tienen por qué trascender en enfermedades
de tipo patológico, influyen peligrosamente en la posibilidad de tornar el ca­
mino de una espiral de decadencia personal. Son, en general, hábitos que
tienen una duración de tiempo limitada, «rachas» que se atraviesan como
consecuencia el estado de shock inicial, en el que la pérdida no asumida ni
esperada del trabajo provoca un sentimiento de derrumbe total de la vida.
Este estado, cuando se prolonga, es el caldo de cultivo de un deterioro radi­
cal de la convivencia conyugal y germen de desestructuración familiar.

Efectos en la relación con los hijos

El empeoramiento del clima familiar, la presión económica, el reajuste de las
condiciones de vida y todos los efectos colaterales a la pérdida del empleo por
parte del cabeza de familia tienen su reflejo también en los hijos, que adoptarán
distintas estrategias de adaptación o inadaptación dependiendo de diversos facto­
res. Entre ellos resulta significativa la edad que tengan en el momento de la crisis
familiar, que aparece relacionada con el momento en el que se encuentren en su
trayectoria de vida particular. Una trayectoria que viene definida por unas aspira­
ciones educativas concretas y fundamentalmente por unas relaciones sociales en
base a las cuales tendrán más o menos interiorizado el sentimiento de pertenencia
a su grupo de referencia (infantil, juvenil) y unos hábitos de consumo que les per­
miten el acceso y pertenencia a esa particular formación social generacional con
la que se identifican y que experimentan como su mundo.

Este momento de la trayectoria vital en la que se encuentran los hijos va a mar­
car los modos y las estrategias que adoptará el padre en su relación con ellos. Esto
es así porque en la medida en que los hijos hayan podido completar sus aspiracio­
nes educativas y de vida, en la medida en que se encuentren más cerca de la eman­
cipación y salida del núcleo familiar, no habrá lugar al cuestionamiento del papel
del padre como único responsable de proporcionar el futuro de sus hijos. Su rol fa­
miliar para con sus hijos, sus funciones de tutela y protección hasta que éstos son
capaces de lograr sustentar sus vidas con sus propios med ios, no se verá trastocado
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y por tanto, en la medida en que ha cumplido, seguirá siendo digno de aceptación
y respeto por parte del resto de miembros de la familia, en este caso los hijos, que
dan por supuesto la responsabilidad de la figura del padre en su tarea de satisfacer
sus deseos y expectativas, asumiendo ese supuesto casi como un derecho natural.

De los relatos de los trabajadores mayores a este respecto, obtenemos prime­
ramente que este es un tema que suscita mucha emotividad y en el que resulta di­
fícil entrar en profundidad, si bien en la mayoría de los casos, los hijos o bien ha­
bían conseguido terminar sus estudios antes de la catástrofe familiar o estaban a
punto de finalizarlos o incluso algunos habían conseguido un empleo. Esto se ex­
perimenta como un logro, como un éxito familiar, una meta personal alcanzada,
que el padre manifiesta con expresiones de alegría y de un profundo alivio.

Como se deduce, no todas las familias han corrido esa suerte. Las vivencias re­
lacionales más dramáticas aparecen en el caso de las familias en las que la presión
económica es fuerte, los hijos tienen una edad escolar y se encuentran dentro de su

126



trayectoria vital en la etapa de la adolescencia. Período éste especialmente difícil
por cuanto que los hijos atraviesan un momento de ebullición de su identidad ex­
perimentando profundos sentimientos de pertenencia a su grupo de iguales que se
convierte en esta etapa en su referente más marcado en cuanto a valores, hábitos y
normas. Por una parte, los hijos han vivido acorde a un modelo familiar que les
proporcionaba una serie de accesos, educativos, de consumo, que les permitían in­
tegrarse y ser integrados, reconocidos y aceptados en su grupo de referencia. Los
hijos pueden adoptar aquí estrategias de inadaptación, que se concretan en la ne­
gación de la realidad familiar. Los esfuerzos se van a orientar al mantenimiento de
su mundo intacto, procurarán mantenerse al margen de los problemas familiares y
si para ello es preciso ponerse una venda en los ojos y encerrarse en su mundo, lo
harán. Por otra parte, el padre no es ajeno a la responsabilidad que tiene en lo que
se refiere a las expectativas de los hijos por cuanto que él las ha proyectado en un
intento por completar en sus hijos sus propias carencias.

En un momento de presión económica en el que el futuro educativo de los hi­
jos queda en la más absoluta incertidumbre, ante la posibilidad de truncamiento
de las expectativas de futuro de los hijos, que puede quedar embargado, la figura
del padre asume en su más profundo ser esta responsabilidad que nace de las fun­
ciones latentes atribuidas a él en el seno de la familia. Queda en entredicho pues
su «autoridad» y su «dignidad» ante la familia. El hombre se enfrenta así a un do­
ble fracaso; el que deviene de su rol de trabajador y el propio fracaso como pa­
dre.
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¿Ellas piensan que estás trabajando?
No sé, a su edad igual orensan oue IlIUe\/e rnalna.

Esta situación origina profundos sentimientos de angustia, miedo al rechazo
de los hijos, a atisbar en ellos sentimientos de vergüenza hacia su padre, a que le
vean como un «fracasado», miedo en definitiva a no ser reconocido no ya como
profesional sino como padre en su núcleo familiar, miedo a ser excluido del úni­
co refugio que le queda, la familia. La estrategia que adopta el padre aquí, pue­
de ser asimilada, al igual que ocurría con los hijos, a la inadaptación, concreta­
da en la ocultación de la realidad. Para mantener su aceptación en la familia el
padre procurará por todos los medios que esta situación afecte en la menor me­
dida posible a sus hijos, lo último que se sacrifica, y si para ello tiene que es­
tructurar sus tiempos de entrada y salida en la casa para evitar la realidad u ocul­
tarla, lo hará. Nos enfrentamos aquí a dos tipos de miedo a la exclusión: el del
padre que siente el miedo a la exclusión del único mundo que le queda, la fami­
lia; y el de los hijos que experimentan el miedo a la exclusión del mundo juve­
nil al que pertenecen. El bloqueo relacional al que llevan ambos miedos derivan
en que bajo el mismo techo conviven dos realidades ajenas que no se quieren
tocar.
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El factor económico que puede truncar la trayectoria educativa de los hijos no
es el único motivo de preocupación. En familias acomodadas, donde las condi­
ciones de vida no se han visto seriamente afectadas, la principal preocupación de
cara a la relación paternofilial que se establece a raíz de la nueva situación que
vive la familia, tiene un componente estrictamente social. En la medida en que las
necesidades económicas para los hijos adolescentes están cubiertas y no se divisa
un truncamiento de expectativas personales la adaptación se da con relativa faci­
Iidad. La preocupación del padre se vuelca en los efectos que su nuevo estatus de
«no trabajador» puede tener en los niños más pequeños, que se están socializan­
do en un mundo escolar y relacional de estatus medio-alto. El miedo del padre en
este caso tiene dos detonantes; por un lado la preocupación por que los niños su­
fran el estigma social al carecer de medios para elaborar emocionalmente lo que
le está sucediendo a su padre y no sepan cómo reaccionar en su medio, y por
otro, el síndrome del ídolo caído, donde la angustia nace del vértigo ante la ima­
gen de padre que se proyecta en los hijos. Es decir, cuando los hijos se han nutri­
do de una representación mental del padre como un «triunfador» y esto repenti­
namente cae, el padre ha de adoptar estrategias que le permitan resituarse frente a
los hijos, en otras palabras, renegociar los consensos sobre los que se asienta su
estima y aceptación frente a los hijos. Así, en la lucha por mantener su dignidad
paterna, el padre adoptará una postura activa en la relación; por un lado elabo­
rando un discurso de desestigmatización de su situación que le permita legitimar­
se nuevamente ante los hijos y que puedan elaborarlo de cara a su relación con
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los otros como algo normal. Y también buscando actividades, no remuneradas,
que le permitan mantener y proyectar un rol activo, aunque no sea una actividad
laboral. También en este caso la estrategia de estructurar los tiempos para dar apa­
riencia de normalidad a la situación es un elemento a tener en cuenta dentro del
proceso de adaptación a la situación y de cara a la relación con los hijos.
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No podemos obviar que en la adopción de diferentes estrategias educativas y/o
relacionales con los hijos intervienen factores que atañen exclusivamente a la per­
sona como son los recursos personales de que disponga para encarar la situación
y el estado psicológico en el que se encuentre a raíz de la pérdida del empleo. Sin
embargo, es la presión económica el factor fundamental de riesgo de inadaptación
y de quiebra en las relaciones en lo que puede suponer como embargo del futuro
de los hijos.

La dinámica que se sigue a partir de esos fenómenos desestructurantes, se con­
creta en un proceso de adaptación progresiva, de ajustes y reajustes dentro de la
familia, que da paso a cuatro tipos de estatutos familiares.

En las familias en las que se adoptan fórmulas de cohesión o integración a par­
tir de los desafíos y riesgos que supone el hecho de que el principal proveedor pier­
da «su» empleo, el nuevo estatuto se afianza en base a una nueva organización in­
terna que integra de nuevo a sus miembros a través de un nuevo tipo de cohesión
basada sobre todo en el apoyo emocional que proporciona la institución como tal.

La manera en que se articula esta nueva reordenación tiene una serie de ca­
racterísticas cuyo principal fundamento reside en la reafirmación de la persona en
cuanto tal más que como trabajador que provee los recursos económicos para la
familia. Se produce la aceptación de la persona desprovista del rol de productor a
través del apoyo que los demás miembros de la familia muestran con su cariño y
su amor, y esta es una de las principales razones por la que el núcleo familiar per­
dura sin desmembrarse.

Cuando un trabajador mayor pierde el empleo, ya lo hemos dicho antes, se
hunde totalmente, este hundimiento conlleva trastornos emocionales de todo tipo
difíciles de manejar. En estas situaciones la persona busca básicamente ser com­
prendido, aceptado en el fracaso, en definitiva, no ser cuestionada como persona
al no poder identificarse ya como «trabajador», que es el papel que la sociedad le
ha atribuido, y con el que se ha identificado, lo que se obtiene mediante la reafir­
mación de su yo, a través de la figura de la mujer que confirma que sigue estan­
do a su lado. La mujer resulta ser así el principal resorte del marido, su único re­
fugio en una situación en la que ya se siente demasiado viejo, demasiado inútil,
relativamente aislado o desencantado. Así resulta común oír entre los trabajadores
mayores frases como la siguiente: «Mi mujer es la que más me apoyó y nadie más.
Nadie, porque los demás pasan olímpicamente de, de los asuntos».
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La aceptación de su identidad individual le muestra que «producir», tal y
como se entiende desde el punto de vista del trabajador que tiene empleo, no es
esencial para la convivencia. Que ante la mirada del otro, desnudo, siendo el
hombre que es, la persona no tiene por qué avergonzarse, a pesar de que no haya
triunfado, la tristeza se haya apoderado de él, o tal y como nos lo cuentan en sus
historias, sientan que ya son «nadie», tanto social o individualmente.

Resulta de todo esto que la familia se convierte en el único lugar desde donde
los trabajadores expulsados del mercado encuentran su ubicación, al ser la princi­
pal fuente de afectividad y finalmente de sentido. Lo que deviene en un poderoso
factor de ligazón que nutre la convivencia familiar. Por eso, cuando el resto de los
colchones fallan, el trabajo, los amigos, e incluso los familiares más próximos, el
sentido para vivir, que resulta ser al final el único factor que permite enderezar el
manejo de la propia vida en una situación de crisis, lo proporciona la familia.
Siendo sobre todo la mujer la persona sobre la que recae el peso de proporcionar
el alimento emocional.

El primer gran cambio que se produce en el proceso de reordenación de la fa­
milia cuyo eje resulta ser la reintegración es por tanto el que se deriva de las fun­
ciones que asumen la mujer y los hijos en el desempeño de procurar protección
en la imagen del desempleado que ha perdido su principal coraza. Una restaura­
ción de la imagen de padre o esposo que bien podía estar idealizada o disfrazada.
Hay un ajuste a la realidad que gracias a factores de tipo cultural sobre todo per­
miten la continuidad del núcleo familiar propio basado en la realización de sacri­
ficios que se asumen como naturales.
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pU'edj9 no ¡¡reglar¡pe¡ro ~,I yo DerofJera EIStO entonces sí que ya no me importaría para

Dices «Bueno¡ pierdes las cosas materiales¡ bueno

volver a que funcione de nuevo»¡ aunque ya

,~....,...... ~'./' de... Pero como pierdas a tu fami/ia¡ a tu mu­
rer v (~ tLIS f1/1C)S,a tü €tntc)rno r:nás ~L,¡t LUII~. entonces sí que ya no tiene ningún valor la

sea, nIrJ,gu'no, nIJn~~uJj,o en absoluto¡ para luchar ¿para qué? Porque la lucha

para ti mismo; sino para alguien más; que además
esl~arrlOS lu(:natnd'O s;lernp/~e olen~,arrlOS los últimos en nosotros¡ o nosotros como

lOS; UltJ~10S en bf.~netlcl'arrlos de ~~~, .~,~ ....... , de esos beneficios de la lucha¡ se los quieres

mayor calidad de vida. Pero entonces si todo eso

en mi caso¡ cuidado ¿eh?¡ cada cual

mí no hubiera tenido ningún sentido l

Ca/ea o¡ yo qué sé; de un monte»1 no tie-
ne ni,ngllnserltio(o.Esél ef, la eJ\~{Jerienci'a r:ná~; favoJ"able que he sacado de todo esto. Por­

~e~a~~~adoo~~aj~'m~/hl~ri~~oo~b0~~~fumili~~~am~

el resto¡ la sociedad... ésos no te van a dar

1 flaa'a/seva/l a aplro\(echaJ~ si {Jureden, III~IUJ'L.I. de ti! de tu situación! para ver de dónde

Por otro lado, si tenemos en cuenta que ha sido una generación socializada en
la creencia de que la familia lo es todo, el hecho mismo de ser padre o marido,
influye en la lucha por mantenerla, ya que se sienten responsables de su futuro en
todos los aspectos. El anteponer la familia a su situación personal, refuerza la re­
ordenación en la dirección de una nueva integración a cualquier precio.

En la vida cotidiana se produce una nueva distribución de roles o papeles en
las actividades que competen al ámbito de la reproducción y el bienestar familiar.
En numerosas ocasiones la mujer se ve obligada a buscar un empleo fuera del ho­
gar, generalmente porque no existe otra alternativa viable a la precariedad econó­
mica que sobreviene. Al tiempo que el hombre asume pequeños papeles dentro
del cuidado de la casa en colaboración con la mujer. Una transformación menos
traumática en los casos en los que el consorte siempre ha trabajado ya que el
hombre que convive con una mujer que ha sido ama de casa durante la mayor
parte de su vida, siente que es su responsabilidad y culpa la imperiosa necesidad
de la mujer de encontrar un empleo. Más si tenemos en cuenta que los empleos a
los que la mujer accede tras una larga estancia en el hogar son sinónimo de «ma­
los empleos».

Cuando se trata de familias en las que la mujer se encargaba únicamente de la
organización de la casa, pueden darse situaciones en las que marido y mujer cho­
can en la cohabitación, bien porque la convivencia durante las veinticuatro horas
del día resulta desgastante, o bien porque el hombre invade el territorio de la mujer.
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E-24: Vicente.

La mejora del clima de convivencia mutua entre consortes se hace viable
muchas veces a medida que el hombre busca otras actividades alternativas a las
que realiza la mujer en el hogar, evitando así la erosión que se puede ocasionar
como consecuencia de la instalación inesperada del marido en el espacio de la
mujer.

El proceso de reajuste obliga asimismo a una nueva situación donde tienen lu­
gar nuevos tipos de colaboración económica y reparto de sacrificios. En las situa­
ciones de mayor dramatismo son los estudios de los hijos los que se ven afecta­
dos, estos renuncian a la vida de «estudiante» o bien poniéndose a trabajar, o
aceptando un ritmo más moderado en su formación.
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E-19: Juan José.

r...]Los hijos¡ uno ya está trabajando y ya está! ya; el otro aún nos queda un po­
quito! que ya también él irá saliendo como pueda¡ r...] alguna clase! alguna historia y
tal. Bueno! la cosa no está tan negra! no está tan negra como al año de derrumbarse
todo o a los seis meses

¿y tus hijos tuvieron que hacer cosas que... ?

Mis hijos... mi hija está estudiando¡ perdón! terminó la carrera y está trabajando!
trabajando en una empresa. Muy bien! contenta! y además le quieren muchol y bien. Y
el pequeño sigue estudiando¡ al pequeño le quedan todavía dos años de carrera porque
es muy difícil y tampoco te puedes matricular de todas porque! si no! cuesta un dine­
ro! Y la tienes que ir haciendo¡ en lugar de cinco años! le durará ocho! o sea! pero...

En aquellos casos en que la situación económica puede calificarse como de
ausencia de bienestar, la colaboración en los sacrificios que se real izan afectan
principalmente al matrimonio, dándose así un estilo de vida familiar basado en la
austeridad que permite salvaguardar, en la medida de lo posible, los modos de
vida de los hijos.

E-24: Vicente.

¿Tú mujer ha tenido que salir a buscar trabajo aun no queriendo?
Bueno¡ no queriendo! eso no lo sé. A mí no me lo ha dicho si es queriendo o no

queriendo¡ ha salido.

;::';I:::dO tus hijos o alguien de tu familia de hacer cosas porque tú estás en de·

N01 el chaval no porque el chaval gracias a la indemnización que me dieron con
la invalidez le he ido pagando los estudios! por eso digo que eso se acaba. Al fin y al
cabo ha terminado ya la carrera. Ha hecho la carrera de Informático¡ pero bueno¡ yo lo
metí cuando lo metí y luego, claro! luego cuando me echaron¡ pues estaba ahogado,
pero al fin y al cabo ya ha terminado yeso ya está solucionado.

El proceso de negociación, de reajuste de las bases sobre las que se asienta la
voluntad común de convivencia y de permanencia de la unidad familiar ante la
quiebra del empleo del cabeza de familia, principal fuente de satisfacción de las
necesidades familiares, puede derivar en una reestructuración familiar o bien en la
desestructuración definitiva de la familia.

Cuando los riesgos ante la pérdida del empleo a los que aludíamos antes ha­
cen su aparición en la familia y trastocan profundamente los vínculos conyugales
más íntimos, se puede producir una quiebra en la base primaria que fundamenta
la familia, cual es la relación matrimonial.
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E-17: Sabino.

La naturaleza del vínculo conyugal, que emana en su expresión más íntima del
amor, queda desvirtuada ante la ausencia de comunicación íntima. El estado de
apatía comunicativa, en todas sus formas, verbal, sexual, afectiva, etc., en el que
se sumerge la persona a raíz del truncamiento de su vida laboral, conduce a un es­
tado de aislamiento emocional que neutraliza cualquier intento de establecer una
comunicación recíproca de sentimientos con la pareja. La persona deja de hacer
partícipe de sus penas a la otra cerrando el paso al apoyo afectivo y emocional en
el que encuentra su significado el espíritu de la familia, desvirtuándose la natura­
leza del nexo de unión entre los miembros. En el vacío que deja esta ausencia de
comunicación, de diálogo íntimo y de entendimiento se instalan el conflicto y las
discusiones marcadas por el ajuste de cuentas, responsabilidades, culpas y repro­
ches. La atribución de responsabilidades, de las que se hace eco un clima familiar
crispado por la presión económica, refuerza el sentimiento de culpa del trabajador
ante la imagen de «poca valía», de «haber tomado decisiones equivocadas» que
le devuelve la pareja.

Si a pesar de esta situación, persiste la voluntad común de mantener la convi­
vencia familiar, ésta exige el establecimiento de un nuevo orden sobre el que
asentar nuevas funciones y deberes de cada miembro de la familia. Con esto nos
referimos al cuestionamiento de las funciones y supuestos anteriores que obligan
a un reajuste de los roles que se concretan básicamente en la adquisición de la
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mujer de un rol productivo en el seno de la familia, la participación más activa de
los hijos en la economía doméstica en la medida de que disponen de recursos y
la asunción de tareas de cuidado de los hijos y del hogar por parte del padre. Este
nuevo consenso definido desde la voluntad común de las partes por mantener la
unidad familiar aún a falta de entendimiento íntimo en la relación conyugal afec­
ta a su vez a la naturaleza del vínculo matrimonial que adquiere un nuevo senti­
do. Un sentido que arraiga en la voluntad común de mantener el vínculo patri­
monial; esto es, los hijos, la casa común.

casal ni en casa cuando estaba CílITnr~'"\ rrln

mis tJaC're5; y mis herrna/1os ni con J7JimLlier hasta ahora¡ pero hoy en día se
me aguanta¡ pero...

Desde aquí, podemos afirmar que el tipo de familia que pacta y fundamenta
un nuevo consenso en este modelo de convivencia carente de reciprocidad co­
municativa y afectiva íntima, alcanza un estado o estatuto de cohabitación. La vo­
luntad común de perdurabilidad de la unidad familiar descansa en intereses fun­
damentalmente de tipo patrimonial.

Cuando el estado conflictivo al que aludíamos antes se apodera de la relación
matrimonial y no hay posibilidad de establecer nuevos acuerdos, la situación pue­
de desembocar en la ruptura y desestructuración familiar. En este caso, no se en­
cuentran elementos comunes sobre los que establecer un nuevo consenso que
permita perdurar a la familia. El proyecto de vida común concretado en aspiracio­
nes personales comunes como por ejemplo el sueño por tener un hijo, que daba
sentido a la voluntad de mantener la relación matrimonial y que la legitimaba, se
asfixia. Se pierde el sentido de la perdurabilidad de la familia y la ausencia de co­
municación a la que hacíamos referencia antes, no permite reedificar un nuevo
proyecto que permita mantener por más tiempo el nexo de unión. El peso de la
presión económica y la inestabilidad laboral que no ofrece sino un futuro incierto
instala a las personas en la desesperanza y las despoja de toda capacidad de alum­
brar un proyecto ilusionante de futuro.
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E-l: Eugenio.

Cuando el trabajador mayor se enfrenta a una quiebra de su familia ha de re­
colocarse frente a una nueva realidad. Ha perdido su trabajo y también su familia.
Se encuentra desorientado, perdido. Los intentos por buscar una explicación a lo
sucedido en su más absoluta soledad le llevan a un derrumbe emocional que no
sabe manejar. Ante la ausencia de respuestas se pasa página de esta etapa sin ha­
ber elaborado emocionalmente la catástrofe en la que se ha convertido su vida. Se
asume el fracaso familiar como un nuevo fracaso personal que pasará factura ante
cada nuevo fracaso, del tipo que sea y por nimio que sea. Siente que ha perdido
el rumbo de su vida y lo que es peor el sentido de la existencia misma. Ante la fal­
ta de recursos económicos para mantener su propia vida no le queda más reme­
dio que tomar una decisión, también de una trascendencia vital; el retorno a su fa­
milia de origen. El retorno al nido a una edad en la que siente que ya tenía que
tener su vida, su independencia, solucionada. De esta nueva situación emerge una
nueva formación familiar con todo lo que esto supone. Un nuevo orden, nuevos
consensos, sobre los que articular la convivencia y nuevos sentimientos.
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Cuando el retorno a la familia de origen se concreta en la vuelta a la casa de
los padres, se integra un sentimiento de dependencia que ni siquiera el vínculo
materno-filial, nexo de unión por excelencia y fuente de seguridad última, consi­
gue neutralizar. Este sentimiento de dependencia tiene más bien un carácter social
puesto que aparece fuertemente asociado a un sentimiento de vergüenza. El retor­
no al nido de una persona que ronda la cincuentena tiene una evidencia pública
que trasciende la intimidad de la familia, por cuanto que significa socialmente que
esta persona no es capaz de ganarse la vida por sus propios medios. Es el miedo
al juicio social el que se interioriza a raíz de esta nueva situación y que se exte­
rioriza en forma de vergüenza. En cuanto al sentido y naturaleza de las relaciones,
el hombre desposeído de la autoridad y dignidad que le otorgaba su propia fami­
lia entra en la casa de origen adquiriendo el rol de hijo «que aporta» y donde ten­
drá que renegociar la autoridad con su propio padre o someterse a ella.

Cuando el retorno a la familia de origen se concreta en la búsqueda de apoyo
y refugio entre los hermanos, tiene lugar nuevamente una reestructuración familiar
pactada. En este caso en base a vínculos fraternales, que si bien están dotados de
una gran intensidad son más débiles y otorgan al nuevo consenso un carácter de
temporalidad. La persona en este caso asume un doble rol que se materializa tanto
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en la contribución económica al mantenimiento de la familia como en la colabo­
ración en las tareas propias del hogar. Se establece una convivencia bajo la asun­
ción de que coexisten dos proyectos de vida diferentes dos núcleos diferenciados,
de forma temporal. Su fundamento descansa en la necesidad de protección y am­
paro de uno de los miembros. Las relaciones están definidas desde la horizontali­
dad. La persona también experimenta aquí un sentimiento de dependencia familiar
aunque cobra en este caso otro matiz. Sin que podamos afirmarlo con rotundidad,
se intuye que este sentimiento de dependencia está asociado a la propiedad. Es de­
cir, si bien socialmente y en concreto desde la perspectiva de la familia se acepta
como norma la aceptación de la casa paterna como propia en un sentido de perte­
nencia a ella, no de propiedad, no ocurre lo mismo con la casa de los hermanos,
que tienen su propia casa y su propia vida. Este hecho es el que a nuestro juicio y
sin poder afirmarlo con rotundidad subyace al sentimiento de dependencia en este
caso. Para contrarrestarlo, intentará cumplir las tareas asignadas que reafirman su
integración familiar y establecerá límites al tipo de apoyo recibido aceptando úni­
camente el apoyo afectivo. En este límite encuentra la persona la forma de mante­
ner su dignidad. En el aspecto más personal, ante este tipo de reestructuración fa­
miliar, la persona siente que está invadiendo la vida ajena, a la vez que se lamen­
ta de no poder fraguar la suya propia y se siente despojada de su intimidad.
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fJOlrSLJfJLleS¡to (JUt~ sí, QlueSO/l f¿lmJUia, ¿no?, pero... en cuestión de ... de que ellas tengan

qUle nao:!r ¡lJ~cJ orormi, nlO. l://a!s tIenen su vida¡ yencima¡ claro¡ tengo dos sobrinas que

una télmJOlén E~stá \"'-\../111\../ Y\../, 1J1..4\,..-J trabajando aquí y... cinco meses y cuatro meses en el

que ... qué ayuda me puede dar a mí también¡ no

J,J\,..-I ,.J\../IIU. ¿no? [Silencio.}

Cuando el declive de las condiciones de vida es tan grande que resulta nece­
sario acudir fuera del núcleo de convivencia para poder sobrevivir, existen distin­
tas alternativas según sea la situación del núcleo familiar en el momento en que el
progenitor pierde su empleo. Si esta pérdida se produce en circunstancias en las
que los hijos se encuentran ya emancipados, generalmente éstos se erigen en ga­
rantes del bienestar de sus padres. Ahora bien, si resulta prácticamente imposible
el apoyo de los hijos, bien porque estos aún son demasiado jóvenes o bien porque
sus propias situaciones personales no lo permiten. generalmente se recurre a la fa­
milia extensa como segunda opción. De lo que se deduce que la familia extensa
sigue siendo un apoyo en nuestro entorno y supone, en muchos casos, el último
vínculo de lealtad recíproca que le queda al trabajador mayor que siente cómo se
van desmantelando todas las certidumbres y lealtades relativas al mundo del tra­
bajo. El recurso a las instituciones comienza allí donde la familia acaba, cuando
no existe otra solución que disponga de una vida digna.

El apoyo de la familia desde un punto de vista económico resulta tan necesa­
rio en esta sociedad porque la ayuda institucional no llega a cubrir ni siquiera las
necesidades básicas en los casos más dramáticos. Si bien existe algún tipo de ayu­
da para casi todos los trabajadores mayores que se quedan desempleados, hay si­
tuaciones en las que por diversas razones cuando se pierde el empleo, sólo queda
la posibilidad de confiar en la institución familiar para que no se produzca su di­
solución inmediata. Es el caso de las familias que pierden su casa o todo su patri­
monio, cuya condición de mantenimiento se basa en el aval que otros familiares
propician como garantía. No es extraño pues que la familia tenga tanta importan­
cia como valor incuestionable, cuando lo que se juega es la desestructuración to­
tal de la persona en sociedad. Puesto que la pérdida de la morada en la que uno
vive, que es a lo que se puede llegar en la situación más extrema, puede suponer
la caída en la marginación de la persona sin techo.

[...l gracias a ellos y a mi familia y demás¡ seguimos vivos y¡ como te digo¡ por lo

menos tenemos un techo donde cobijarnos¡ porque si no hubiese sido por ellos¡ con

todo mi agradecimiento del mundo hacia los Servicios Sociales del Ayuntamiento¡ pues'

no hubiésemos podido llegar a ninguna parte.[. .. } Ya digo siempre además¡ siempre¡

siempre¡ y esto no lo voy a olvidar nunca! con la ayuda de la familia¡ porque si no hu­

biera sido por ellos¡ no sé que hubiera sido de nosotros¡ seríamos disgregados: el uno
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Las reestructuraciones familiares, al margen de los trastornos que puedan oca­
sionar, nos hablan en definitiva del valor y la importancia de la familia extensa
como refugio último de la persona que lo ha perdido todo en la vida. Sin los vín­
culos paternos y fraternos la persona que se enfrenta a un truncamiento de su vida
de esta magnitud, se encuentra sola en el mundo, a la intemperie, expuesta sin
amarres a cualquier vaivén de la vida.

No obstante sin llegar a esta situación límite que se aprecia mejor en el caso
de las personas que se quedan sin familia, se constata que la ayuda familiar sigue
siendo necesaria en numerosos casos, para cuestiones vitales tan básicas como
poder salir a la calle, cambiar de dentadura, etc.

De todo ello, podemos deducir que la familia emerge como el modelo de pro­
tección por excelencia que suple las funciones de tipo asistencial allí donde «lo
social» como garante de seguridad para el individuo no llega. Si la tendencia a la
nuclearización de la familia, modelo europeísta actual, termina por arraigar pro­
fundamente en el seno de nuestra sociedad ¿cuál es la alternativa que les queda a
las personas adultas, válidas, capacitadas para subsistir por sus propios medios
pero sin posibilidad de hacerlo, que no tienen la opción del paraguas familiar?
¿pueden realmente ser socialmente convertidas en sujeto de asistencialismo social
paralelamente con otros colectivos como la tercera edad, los minusválidos, los ni­
ños abandonados, etc.?

3. EL PROCESO DE BÚSQUEDA DE EMPLEO

El comienzo del itinerario de búsqueda de un nuevo empleo una vez que por
distintas razones el trabajador mayor sufre una ruptura casi radical con su trayec­
toria profesional largamente consolidada, tiene distintas fases de intensidad y prio­
ridad según sea la capacidad de resistir económicamente el desempleo, la voca­
ción del trabajador de continuar insistiendo en su profesión o el ánimo de cada
cual.

No obstante de manera genérica se puede afirmar que aquella situación en la
que la búsqueda abarca cualquier tipo de empleo es la más común por las si-
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guientes razones: porque la mayoría de ellos no poseen un nivel de cualificación
alta que les permita poder acceder a los puestos que pueden considerarse de eli­
te, buenos trabajos bien remunerados y en buenas condiciones, porque ha habido
una interiorización previa en la creencia de que están «de sobra», en algunos ca­
sos por sus limitaciones físicas, otras porque el oficio o la actividad que realizaban
desaparece, bien porque a lo largo de su vida han tenido que realizar distintos ti­
pos de trabajo, o finalmente por decisión personal cuasi inducida.

No es tan claro que la búsqueda de empleo en cualquier tipo de actividad sea
la primera opción entre los profesionales u obreros cualificados que sí disponen
de cualificaciones medias altas o de tipo profesional, pero esta primera selección
dura poco tiempo, abriéndose poco a poco el abanico de posibles actividades a
realizar, en la medida en que la presión económica aumenta y la toma de con­
tacto con las ofertas que el mercado dispone, anuncia ya la imposibilidad de sal­
var el muro de la edad.

Se trata por tanto de un proceso que comienza con una búsqueda selectiva de
empleo hasta culminar en el progresivo abandono de los intentos por ubicarse en
el segmento más bajo del mercado laboral. Produciéndose así la salida paulatina
del circuito laboral más por desánimo y desesperación, que por el deseo real de
trabajar dignificando su vida.

Uno de los momentos más difíciles de asumir durante el proceso de búsqueda
es aquel en el que ante la opacidad del mercado de trabajo se tienen que enfren­
tar a tomar una decisión que va a marcar decisivamente el rumbo de su orienta­
ción profesional, el abandono de la búsqueda de un empleo vinculado a su pro­
fesión y la aceptación interior de la disponibilidad total para realizar cualquier
tipo de trabajo. El riesgo que tienen que asumir es la pérdida de su identidad pro­
fesional, de su estatus profesional alcanzado y el inicio de un camino marcado por
una «bajada de pistón» que va a significar la paulatina descomposición de todos
sus logros profesionales. La angustia deviene aquí de tomar un camino que se sabe
incierto y que le puede llevar a uno a instalarse definitivamente en la precariedad
laboral. La persona va cediendo parcelas propias; aspiraciones profesionales, sala­
riales, relativas a su disponibilidad y condiciones de trabajo, que creía en un prin­
cipio inasumibles hasta chocar con un muro infranqueable, cual es la pérdida de
la dignidad. Este proceso de renuncias personales toca fondo con la dignidad de
la persona, algo que si bien es lo último a lo que uno se resiste a perder, tiene su
precio, cual es la necesidad de subsistir. Las personas que más acusadamente ma­
nifiestan este angustioso bajar de escaleras son aquellas, como es lógico, que más
habían subido en su estatus profesional y se manifiesta más claramente en las que
todavía llevan relativamente poco tiempo en desempleo.

-6: FhJren UUoen(j~joenC~en(ja!; E(~rlón~Ga~ Lleva un afta en dese~pteo).

I1forr1bne! élc~ptafía cualq'uIE~r t¡"'abajol qLle sea! primero! lo pudiera realizarr
dor, que fUf.~ra relnulnefad~o en 5'U... , f.~n (;)[J.(;) (JPr;~/n()s términos, vamos; o sea!

taría (1hc)ra un' trélbajopolr clrncuel1ta mi;! plJ'e,....-s.'t.3tLca,s-'1 "11 mucho menos.
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La decisión de abandonar cualquier intento de búsqueda activa de empleo
desde el momento inicial es atribuible en algunos casos a la conjunción de una
serie de factores. Las circunstancias que favorecen esta actitud pasiva respecto a la
búsqueda son sobre todo la falta de presión económica, que no obliga ya que se
dispone de otro tipo de ingresos y la existencia de otras fuentes de sentido de la
vida para la persona, que le atribuye al trabajo una función instrumental, cual es
el medio que le permite desarrollarse como persona en otros ámbitos de la vida.
Sin embargo, el detonante de una decisión de no hacer ningún tipo de esfuerzo
por buscar empleo estriba fundamentalmente en la información que le llega del
mercado de trabajo. El trabajador mayor observa que los logros de compañeros
que se encuentran en la misma situación no se materializan más que en la conse­
cución de empleos precarios, en los que él ve anulados todos los derechos adqui­
ridos a lo largo de su trayectoria profesional. Unos logros, peleados a base de
huelgas, posturas de fuerza frente a la patronal, que han tomado cuerpo de dere­
cho en su conciencia otorgándole un estatus laboral al que no está dispuesto a re­
nunciar mientras las condiciones económicas y materiales de existencia que tiene
se lo permitan. Experimenta un sentimiento de rebeldía que en lo referente a la
búsqueda de empleo se manifiesta en una actitud pasiva.

H(JmbrE), nrJeintorfJnalJa 100'" o¡~ros COJrnlJ,anE~ros que salieron a la vez que yo de lo

qure íbaJrJ ~'acíenldo, Ic) que ib(~nenc'::or7trélna'o,y¡ bueno! a veces decía «Pues mejor no

cosas que salían pues realmente denigrantes!

trabajando una porrada de años¡ has

tellíd,o (TUel fJ(~sar lél éDO(-:ade hure/~ras, de broncas... para llegar a unos estatus labora­

tengas que empezar con todo eso quita­

luchar para llegar aquí y de

que no vale para nada! si puedes permitirte decir!

llega a situaciones que no puedes! y yo como

J'L\.-'U~jl\JII••• No, que había casos extremos! uno

disparate! no se si le daban de salario! no

re(::uE~rd(J I(~s (::ítrasexé~ctc3s,Dero tenía que trabajar nueve horas diarias incluidos 105 sá-

baldo~;, E)nt()nc~es" sí VG' a(~ab'o (1e estar yo acabo de estar! yo trabajaba estas horas y ga­

esto? Habrá quien tenga que decir que sí.

Vamos a tratar de describir cómo se desarrolla el proceso de búsqueda de em­
pleo entre los trabajadores mayores de facto, a qué lugares se acude, cuales son
las impresiones que calan en esta búsqueda, qué sentimientos se crean, en defini­
tiva, cuáles son las notas que visten este proceso por el que paulatinamente deci­
mos se ven inducidos a la «bajada de pistón» y qué tipo de respuesta reciben del
mercado de trabajo para llegar a interiorizar la certeza de que hagan lo que hagan
hace falta un «milagro».
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La racionalización y burocratización de los sistemas de intermediación laboral
les obliga a integrar unas lógicas de actuación de cara a la búsqueda de un em­
pleo que para algunos de ellos resultan desconocidas: «No había estas cosas en
los años 60! 65. Todos tenían trabajo! no había ni oficinas de empleo! toda la gen­
te iba... no sé! de otra manera». La complejidad de este entramado no obsta para
que los trabajadores mayores se esfuercen por adaptarse e intenten utilizar todos
los canales a su alcance.

Inician un recorrido en el que se tocan todas las puertas que o bien conocen
por sentido común o han ido aprendiendo desde los distintos servicios de orienta­
ción a los que acuden. Se hace uso de los mecanismos o canales clásicos de bús­
queda, la lectura de la prensa, el envío de curriculums, visitar empresas a pié, lla­
madas de teléfono a los familiares, recurrir a los amigos y conocidos, apuntarse en
las distintas agencias de colocación y empresas de trabajo temporal, presentarse
en el ayuntamiento etc. Ahora bien, cuando se agotan estos canales de búsqueda
que no les sirven para el acceso real a un empleo y se rebelan como ineficaces, se
recurre a otras vías alternativas nuevas de acceso al mundo laboral. Son aquellas
que les permiten participar, como colectivo en riesgo de exclusión, en programas
de inserción sociolaboral destinados a mejorar su empleabilidad y promover su in­
serción así como integrarse en movimientos asociativos exclusivos para ellos, cuya
finalidad no es otra que localizar empleos y oportunidades de trabajo para ellos.

Uno de los canales de búsqueda que llama la atención y que ejemplifica tan­
to la complejidad del sistema como la «ineficacia» de las entidades mediadoras
existentes con este tipo de trabajadores consiste en recurrir a empresas privadas
que se dedican a buscar empleo. El trabajador que dispone de recursos para em­
prender esta acción opta así por contratar a un representante que se encargue de
buscarle un empleo. Es decir, paga su propia reinserción.
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Ya hemos hecho referencia a la existencia de un choque cultural entre las for­
mas de acceso al mercado de trabajo que conocían los trabajadores mayores y las
nuevas formas a las que se tienen que adaptar. Este choque se percibe en las ex­
periencias concretas que se vivencian en relación a la respuesta que obtienen bien
de las instituciones en las que solicitan un empleo, bien de los empleadores cuan­
do por fin consiguen una entrevista personal.

¿Qué significa ese «adaptarse» a las nuevas formas de acceso? Lo primero con
lo que se tienen que enfrentar ante las instituciones mediadoras es a un nuevo
concepto, el «perfil». Una figura administrativa que resta valor a toda una vida la­
boral para dotarse de contenidos de tipo más personal como el sexo, la edad o las
habilidades sociales. Se trata por tanto de encajar en los perfiles más solicitados
por la oferta de trabajo. Así, se ven sometidos a una serie de pruebas (tests de cul­
tura general, psicotécnicos etc.) encaminadas a establecer su perfil, que nada tie­
nen que ver con la demostración de su «saber hacer» para el puesto solicitado.
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Desde la cultura de trabajo del trabajador mayor se entiende que es el perío­
do de prueba, la demostración de la capacidad para desarrollar unas tareas, el que
determina las voluntades de establecer una relación contractual, tanto la del em­
pleador que observa en el puesto de trabajo si la persona desempeña adecuada­
mente la labor o no, como la del trabajador, que experimenta si las condiciones
de trabajo y la labor a desempeñar se corresponden con lo que le interesa. La au­
sencia de este marco de interacción laboral en las entrevistas denota en última ins­
tancia que en la elección del trabajador para el puesto intervienen otra serie de
factores ajenos a la capacidad de la persona. Para los trabajadores mayores el
mensaje es claro. De la negación a priori de cualquier oportunidad de prueba se
entiende que la edad resulta ser una barrera infranqueable que atribuyen a la exis­
tencia de prejuicios entre los empleadores y los responsables de las agencias de
colocación.

Estas entidades que ofrecen sus servicios de intermediación en la colocación
generan un efecto de «embudo», un filtro, según criterios burocráticos que racio­
nalizan al máximo la casación de la oferta y la demanda, de forma que el traba­
jador se siente despojado de su propia libertad para optar por los empleos que le
interesan.

A partir de la selección previa que se hace desde las agencias de intermedia­
ción se da una exclusión de antemano de los trabajadores mayores de cara al ac­
ceso a una serie de actividades que quedan reservadas para otros grupos de edad.
Este es un fenómeno que se advierte a partir de la experiencia de trabajadores que
desean acceder a empleos descual ificados, que necesitan trabajar en cualqu ier
cosa puesto que las puertas para acceder a un empleo vinculado a su profesión se
les han cerrado y que cuentan con una categoría y experiencia profesionales que
sobrepasan en exceso los requerimientos para el puesto de trabajo que solicitan.
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I j'JUl?St() ofe )r:Jol"te"ol ne bé:Jrn9n(1ero (J ofe talt «Joe es que esto no está a tu nivel»t joe es

nivelt si hago esto puedo hacer lo que seat si a

cuaIGrUU?ra, si yo no estaba pidiendo ningún

trGrba!oes(.)ecía/JrnentE~d~~ le) Qluevo sa,bía hacer y bueno... (....) «JOt ¿qué hago? ¿Dónde

va a hacer algot me va ayudar en algot
me va a asesorar?». Vas a pedir un cursillo de

no hay nadat ni de cocinat ni de mecánicat
el ayuntamiento es para ese tipo de gen­

estado en ellNEMt he estado en Langait he

tacto len tOleJO:5 !(JS :5/tl0S. Dc9rCI nl:Jdé::l: t;e~ VI'L- ....·" «Joel tú nivel es muy... / en cuanto a técni­

estás muy por encima de tal»t yat pero es

aLfe 1voco,n E1sonol c()mIO InSélSJ. Yo como trabajandot ¿de qué trabajando? Pues/ no me

que hay que hacer una instalación eléctricat a

la hagot tardaré igualt más o menost pero

si hay que conducir un camiónt se saca el car-

Los canales de búsqueda de empleo que utilizan los trabajadores mayores se
agotan en un ámbito geográfico limitado por sus condiciones económicas. El con­
tinuo trotar por los circuitos de búsqueda no está eximido de costos económicos
que en muchos casos no se pueden soportar. La presión económica ejerce en este
aspecto un estrechamiento de las oportunidades, delimitándose éstas a un entorno
inmediato que en muchos casos resulta ser el pueblo o la comarca donde residen.

149



Sobre la base de los distintos intentos de búsqueda de ese empleo que les sal­
ve, surgen una serie de percepciones que refuerzan sentimientos que poco a poco
retardan, postergan y evitan seguir en la arena.

El miedo a enfrentarse al mercado de trabajo puede frenar la búsqueda de em­
pleo. Es un sentimiento que bloquea a la persona y aparece claramente entre los
trabajadores que han pasado la mayor parte de su vida laboral fijados a la ejecu­
ción de tareas muy específicas, descualificadas, rutinarias, características de las ca­
denas de montaje. Cuando pierde su empleo, la persona siente que no sabe hacer
nada, que después de tantos años de trabajo no tiene un oficio que ofrecer en el
mercado y lo único de lo que dispone es de su fuerza física de trabajo. En su haber
queda una cultura de trabajo fraguada en las relaciones en la fábrica durante largos
años de actividad, pero esto no es algo que pueda capitalizar en el mercado. Se
siente paralizado y experimenta el miedo a la incertidumbre de lo que le puedan
deparar las nuevas formas de trabajar. En el caso de las personas que tienen algún
tipo de invalidez física el temor deviene de la creencia de que ya no son producti­
vos y que no pueden seguir el ritmo que exigen las empresas que supuestamente se
percibe que funcionan en base a la competitividad de la persona.
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E-15: Emilio (Ha participado en un programa piloto de reinsercián laboral para mayo­
res de 45 años).

¿Hay alguna cosa que ... alguna cosa positiva, que hayas aprendido... en todo este
proceso... en esta nueva situación?

Pues sí. Sí, que ... Bueno, he quitado el miedo a... he quitado el miedo a buscar tra­
bajo, me he adaptado a toda esa... el mercado laboral... , y... y bueno, pues que he tra-
bajado en máquinas y... y bueno, que veo que no es tan difícil! y que puedo llevar
un ritmo de trabajo bastante fuerte... Pues bueno! lo importante es que lo más im-
portante es que he quitado el miedo a... a buscar trabajo.

Durante el proceso de búsqueda se acusa a su vez un sentimiento de soledad
que tiene que ver con la sensación que le queda al desempleado de que es él, con
sus solas capacidades, el que tiene que recorrer el camino. El trabajador mayor
que ha consolidado una larga trayectoria laboral tiene que pensar de qué modo
puede volver a trabajar empezando desde cero. La respuesta a esta pregunta no se
proporciona ni desde los servicios de orientación al empleo, ni desde el círculo de
personas cercanas, familiares, amigos, que están dentro del segmento de trabaja­
dores estables y se supone que disponen de información acerca del mercado de
trabajo. En cualquier caso, tanto el apoyo que pueda obtener bien de los profe­
sionales de empleo, bien del entorno de relaciones más próximo no se materiali­
za en la orientación que él necesita. La falta de compañía que se traduce en la fal­
ta de tutorización en el «cómo hacer», deja a la persona con la sensación de un
absoluto desamparo.

r....}yo creo que aquí el parado se tiene que buscar él la vida, hoy en día! íeh 1!
porque aquí el Instituto Nacional de Empleo no te va a hacer nada! Langai tampoco!
vas al ayuntamiento! si al menos tienes más de 45 años como es nuestro caso! no tie­
nes nada para los mayores de 45, y! además, te lo dicen claramente. Estuve con una
psicóloga hablando, me tomó todos los datos! más o menos una entrevista corta! pero!
bueno! me comentó que «Tu caso, hay mucha gente en tu caso también! pero, especí-
ficamente! tú tienesl lo tuyo ha sido una vida laboral encaminada a un sector y o sigues
con ese sector o... ». ¿Y cómo cambio yen qué me meto y qué hago y tal? Quizás faI­
te eso también! más contacto con el parado! más contacto! más orientación y te dicen
«¿Por qué no haces esto?! ¿por qué no haces lo otro?»! no sólo el por qué no haces,
sino ayudarle a hacerlo: «Puedes hacer estol vas a hacer esto! pero lo vas a hacer así»,
igual comprometerle también al parado a que lo haga: «Vas a hacer esto! pero dentro
de dos días vienes y me vas a traer el resultado de lo que has hecho», para ver si tie­
nes algún fallo y si tengo que ir contigo o si no tengo que ir! porque igual la gente es
más reacia a ir sola, igual acompañadal te estoy hablando en otros casos! igual el mío
no es este casal pero yo creo que sería conveniente.
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La respuesta más contundente que reciben del mercado de trabajo es el porta­
zo. Se trata de una respuesta excluyente que da desde distintos accesos al empleo
y que se manifiesta de manera objetiva en los límites a la edad que se imponen en
los anuncios de prensa como en los cursillos que se ofrecen desde las institucio­
nes públicas y entidades privadas. En ocasiones las referencias a la edad son más
sutiles ya que dentro de las exigencias o requisitos que se solicitan de entre los de­
mandantes a un puesto concreto aparecen cualidades y atributos asociados a la ju­
ventud.

Estas barreras también se manifiestan de forma subjetiva en el vis a vis de las
entrevistas. De las experiencias de búsqueda de los trabajadores mayores se extrae
la existencia de actitudes de rechazo, de falta de consideración y respeto e inclu­
so de falta de educación hacia ellos por parte de la persona que se encarga del
proceso de selección, llegando incluso al grado de desprecio y humillación de la
persona. Actitudes todas ellas que denotan prepotencia y que atacan a la dignidad
de la persona. En algunos casos el trabajador siente que asiste a un espectáculo te­
atral en el que el entrevistador representa el papel de estar interesado mientras el
trabajador se ve en la tesitura de responder a una tormenta de preguntas acerca de
su vida personal que carecen de sentido para el puesto de trabajo que se solicita.

Ante este tipo de situaciones el trabajador mayor constata la existencia de pre­
juicios sociales que le invalidan a priori. Se supone que socialmente, a determi­
nada edad, uno tiene que haber cumplido las expectativas de carrera profesional
por las que se rige el patrón general, común. Cuando esto no encaja con la reali­
dad laboral de la persona la imagen que le devuelve el otro, en este caso el en-
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trevistador, es la del fracaso en la vida. Un mensaje que puede llegar a calar hon­
do en la autoestima personal hasta el punto de creérselo, proyectar esa imagen y
caer en un círculo de degradación personal del que difícilmente se sale.

Ante la necesidad, en muchas ocasiones no queda otra alternativa que «tragar»
con una gran carga de indignación y rabia este tipo de comportamientos. En el
grado extremo este tipo de sentimientos desembocan en resentimiento, odio y vio­
lencia contenida.

Las consecuencias de este tipo de vaivenes son la desmoralización general que
acaba en pesimismo y la falta de esperanza de volver a trabajar que cristalizan en
el abandono paulatino de la búsqueda de un empleo. Si en un principio la bús­
queda de empleo moldeaba de tal forma la vida de una persona hasta el punto de
tenerla sujeta al teléfono durante días, estructurando incluso su quehacer cotidia­
no, llega un momento en que se pierde toda esperanza de que el teléfono suene.
La eterna espera toca a su fi n.

que en el paro¡ no me han llamado jamás y l/evo 200

/L-/~V'\._'~""~J, eh? A veces hasta se me ha calentado y no he

qué¡ si nunca te llaman para nada¡ vas a ver¡

.¡ cursillos ... ¡ siempre o eres mayor o no entras dentro

te desanimas de tal manera que dices¡ bah¡ a la

es eso¡ en el fondo¡ porque si no¡ no tiene razón de ser; si

me OlJnf.!O la t,'aO,alaren un comedor y sé trabajar y si me pongo a trabajar en la co­

trabajar platos condimentados con salsas y ro­

ae~,arr"oII(3J oert~?ct(~mlente, porque cuando llega una oferta de tra­

ese tema y te preguntan la edad «Bueno¡

suena el teléfono¡ te tiras tres¡ cuatro días es-

nr:lI"'''lnrlf"l al/Jr aveJr SI surena €~I tt~/éJ~ono por casualidad y ni por casualidad. Yo creo que

I t"ler,te (:¡u(~ s~~r J'JOf' e~;o, un s€~nt¡m/lentD (1en~(~h'az(o, por parte de las otras personas que

si dices¡ bueno¡ le conozco y no¡

I 11orntt~~~ipe~onas~sccmc~e5 Y'~PL~o~nc¿~rb~~ ~u~roma~ pe~si~sco­

ninguna manera¡ digo yo¡ salvo que

I t'en.~a~, tÍlf UJrJaveJnd;.:! en losoj()S ~v dr/RéJ!S (o(5Gl atlaS, bah l eso no vale para nada».
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i Tú.creesque 110 vales para nada?
Yo me veo tan útil como

La única vía de contacto que se mantiene abierta de cara a una posible inser­
ción laboral es la del círculo de amistades, que se rebela como el único entrama­
do fiable de oportunidad laboral. Después de agotar todos los canales de búsque­
da al alcance de uno, en la última fase, se toma conciencia de la indisolubilidad
del binomio tener un padrino y encontrar un empleo. Ser conocido dentro de un
marco de referencia del trabajo a través de vínculos comunitarios que no están es­
tructurados en función del sentido de clase sino de la familia y la comunidad a la
que uno pertenece. La figura del padrino nos remite de alguna manera a una di­
mensión feudal del acceso al empleo. La única puerta abierta la proporciona una
persona «de dentro» que habla en favor de un desempleado, familiar o amigo.
Desde el momento en que se necesita una figura semejante que de fe de la bon­
dad, disciplina y saber hacer del trabajador que demanda un empleo, no podemos
sino percatarnos de la opacidad de ese lado de la esfera del trabajo que parece di­
bujar la imagen de un círculo cerrado de personas con los codos abiertos hacia
fuera en señal de defensa.

Además de este sentido feudal, estas prácticas, adquieren un tinte mafioso en
opinión de algunos trabajadores mayores. ¿Por qué?, porque el acceso al mercado
de trabajo, cuando resulta necesario un avalista de este tipo, exige a cambio el
mantenimiento de la lealtad y la sumisión al grupo como modo de protegerse fren­
te a la amenaza de ese otro mundo representado en la figura del parado. El grupo,
en el que se refuerza el «nosotros», es en sí un foco de poder que maneja y filtra
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la información y tiene capacidad para decidir «quien» es merecedor de un traba­
jo y «quien» no.

En definitiva, el trabajador mayor se siente excluido de todos los accesos al
mundo laboral. Percibe que ya no cuenta en ningún sitio y que se ha vuelto invi­
sible a lo ojos de los demás. Se siente borrado, anulado por la sociedad. Llama la
atención que este sentimiento de estar «fuera» se percibe a su vez en contraste
con los que están «dentro». Es tal la fractura de la solidaridad entre los que perte­
necen a ese segmento de empleo estable y los que no que los primeros parecen
volver la espalda a los de fuera en un intento por objetivar la distancia que les se­
para. Es el «sálvese quien pueda» en un contexto de jerarquización masiva y des­
membramiento de la conciencia de comunidad trabajadora.

4. LO QUE LES OFRECE EL MERCADO

La precariedad relativa a los modos de trabajo deviene del modelo de capita­
lismo flexible que se nos está imponiendo. En su lucha por la competitividad y por
lograr mayores cotas de mercado, las empresas optan por fijar un mínimo de tra­
bajadores que permitan mantener el ritmo de producción necesariamente justo. Es
cuando la demanda de trabajo en la empresa alcanza sus picos de producción
más altos no soportables por la plantilla fija, bien situada, cuando echan mano de
trabajadores a sueldo, dispuestos a todo tipo de horarios, ritmos, salarios, riesgos
que suelen recaer en los trabajadores mayores.

Esta lógica de reducción de costes de personal no deja impasibles a los traba­
jadores mayores, lo que en muchos casos se vivencia como una situación en la
que se entiende que las empresas sobreviven a costa de ellos. Sienten que la em­
presa se aprovecha de su situación de vulnerabilidad para obtener el mayor ren­
dimiento. A la par que manifiestan vivir situaciones de explotación que sólo ven
reflejadas en las películas y documentos tercermundistas. En ocasiones se identifi­
can con el inmigrante, el esclavo, el jornalero, figuras todas ellas que ya se creían
superadas en una sociedad que supuestamente ha progresado.
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Generalmente son trabajadores que ingresan como «externos» a la empresa.
Son subcontratados en el mejor de los casos, por tiempo definido. Como tales tra­
bajadores periféricos real izan servicios pagados sólo por tareas muy concretas. De
manera que no están cubiertos por ningún tipo de derechos ni coberturas, es de­
cir, no pueden ampararse en el derecho laboral, ni perciben ningún tipo de pro­
tección social.

Llevan a cabo tareas que no se identifican con su profesión, que varían de un
tipo de empleo a otro, dándose así una ruptura radical con su antigua trayectoria
laboral. Al tiempo que entran y salen continuamente del mercado laboral, es de­
cir, trabajan de forma discontinua en innumerables empleos desconectados de for­
ma salteada.

Esta temporal idad se caracteriza por períodos de contratación muy cortos
(horas, días, semanas) que se producen en grandes intervalos de tiempo. Es muy
común entre los trabajadores mayores, cuando narran su trayectoria reciente de
los últimos años, encontrarnos con relatos fragmentados que remiten a trozos
de trabajos realizados en el ciclo de un año. La temporalidad cobra un signifi­
cado caótico en su narración de la vida laboral de los últimos años, tanto des­
de el punto de vista del tiempo como de la diversidad de trabajos que han de­
sempeñado. Una vida laboral que incluso a sus ojos, cuando la revisan, ad­
quiere una forma de patchwork carente de sentido lineal, entre lo pintoresco y
lo surreal ista.
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Otro de los rasgos de la temporalidad se refleja en la continua renovación de
los contratos concatenados. Se le ofrece al trabajador un tipo de contratación re­
novable mes a mes pero no se le explican los criterios de renovación. La incerti­
dumbre en la que esto le sumerge le lleva a vivir con una ansiedad tal el trabajo
que intentará poner toda la carne en el asador y mantenerse alerta día a día en la
búsqueda de pistas, indicaciones, que le devuelvan un halo de esperanza de con­
tinuidad el próximo mes.
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Otra de las exigencias de la flexibilidad es la absoluta disponibilidad de la per­
sona para ser empleada en cualquier momento del día y de la noche, sea en fin
de semana o períodos festivos y vacacionales. Es el correlato de un trabajador que
es usado cuando no le queda más remedio a la empresa, cuyas oportunidades de
productividad son las que marcan en última instancia la insertabilidad de la per­
sona. De esta lógica de funcionamiento de las empresas se deduce la sobrecarga
de trabajo que conllevan unos ritmos de producción al alza.

En muchos casos, los trabajadores mayores se ven obligados a aceptar unas
condiciones de trabajo que califican como «infrahumanas» en el sentido de que se
les requiere para tareas que conllevan una gran carga de esfuerzo físico y/o sin lí­
mites de horario. Los ritmos de trabajo que se les imponen entrañan en muchos
casos la necesidad de asumir riesgos de peligrosidad e integridad física. Esto es
algo que apuntala aún más la percepción del trabajador de que no interesa en ab­
soluto su persona, sino más bien la capacidad de resistencia física y psíquica que
tenga para soportar las condiciones que se le imponen. Sirve en la medida que
puede. En ésa medida. En el caso extremo, una baja laboral incluso por acciden­
te laboral podría ser causa de despido.
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E-27: Armando.

Antes de ese tiempo, antes de ese año de paro largo, habías estado en desempleo o
había sido un tiempo continuado de trabajo, más o menos?

Yo había estadatrabajando en un bar, trabajé pues cerca de cinco años. Eso fue en
el... 86 (una casa asO, y estuve par lo menos como hasta ahora. Entonces al no poder
trabajar las doce horas que tenía que trabajar todos los días! le dije {< Yo solamente pue­
do trabajar ocho porque... »: Es que no podía porque de tanto estar ahí en las piezas la­
vando vasos pues me fastidié la espalda y me dijo el médico que tenía que estar como
mínimo un año sin trabajar! o trabajar las ocho horas y sin... Doce! de ninguna mane­
ra! si es que tengo la espalda fastidiada desde entonces...

¿Cuántos años tenías entonces, perdona?
Pues yo entonces tendría ... pues tengo ahora 52! calcula que fuera el 86 ... ¿Cuán­

to me da... ? Pues 38 años. Y entonces como no puedo trabajar cogieron y me despi­
dieron. -¿Así?- ASÍ¡ me indemnizaron y como esto es la...

Después de cinco años de estar en el mismo lugar, a gusto, trabajando...
SÍ¡ en el mismo lugar; cogieron y me despidieron. Gané el juicio! pero a mí me die­

ron lo que me correspondía y me tuve que ir a la calle. Así de claro.

Así que te dijeron que ocho horas nada. -Nada-. ¿Y cómo reaccionaste en aquel
momento?

Pues trabajo!! pues ya me dirás tú a mi, te quedas, te quedas... Pues

Un salario digno podría en alguna medida aliviar esta situación para el trabaja­
dor, pero resulta que a diferencia de lo que ha sido su experiencia salarial a lo largo
de su itinerario laboral, la cuantía de las retribuciones que perciben no se alejan en
exceso del salario mínimo interprofesional. El coste de ganar un sueldo más elevado
se atribuye únicamente al número de horas que tienen que invertir en el trabajo.

El colmo de esta lista de condiciones que solo dejan un pequeño espacio al
trabajador para estampar su firma, aparece cuando se le pone en la tesitura de re­
nunciar a sus derechos sociales. En ocasiones, para acceder al puesto en cuestión,
se les obliga a firmar su renuncia a la cotización por la seguridad social o bien,
con una mayor dosis de descaro, se les dice que eso queda fuera del acuerdo y
punto. Ante la perplejidad del trabajador, algunos empleadores recurren al chan­
taje moral valiéndose de una posición de fuerza a través de frases como «o lo to­
mas o lo dejas» o «si tu no lo quieres hay cincuenta esperando en la cola», que
les recuerda a los trabajadores que son una mano de obra en reserva.

Vúres en· el O¿lro en1fJl~Cél CLJar,tdo' e~;tu,¡e len la discoteca¡ estaba a media jornada ya¡
nsce..'Jae.5dE~ QjUedeJ,e (?I i1ar, estuve allí trabajando! ¿cuántos años hace? pues siete u

159



ocho años qUle estoy (J(anldo tU/l1hos¡ Qure JleRasa L,n ~)jti(JY di~ces «IEh¡ tal.•.~»Y' Hf.~gas.·a I
un..., oy~ queamfmehanH~a~aoftea~~jp~r~em~k) ~!~en~~¿i~abiVmYS~I)u€~ J

no, pues oye"

En otros casos, se ven sometidos a situaciones engañosas y del todo fraudu­
lentas, tanto en lo que se refiere a la formalización de los contratos como al tipo
de trabajos para los que se les demanda y las condiciones en las que se les pre­
senta el empleo al inicio. Ante este tipo de engaños uno no puede evitar hacerse
la siguiente pregunta ¿cómo serán esos trabajos para que los empresarios tengan
que hacer marketing?
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oficinas, y digas «Oiga que he estado trabajando unos días», «Ah, ¿sí?» « bueno, pues

venía a firmar el contrato y tal»! «No; no! si no hay contrato»! «¿Pues?»! «No! porque

yo ya le dije al que te llamó»; «Claro; pero el que me llamó a mí no me lo dijo». O sea!

como... no sé si te has enterado de eso; eso ... si tú empiezas a trabajar mañana! hoy te
tienen; o sea; la empresa que te ha contratado; le tienen que mandar por fax o bien pre­
sentarse en la tesorería de la Seguridad Social «Que Fulanito va a empezar a trabajar

mañana»! entonces ya tienes derecho! ya estás cotizando en la Seguridad Social. Pero
no puede! pero imagínate que va el martes y dice (por ley! o está así estipulado por lo
que sea) y «No! no! si a este trabajador le tenías que haber dado el alta el mismo día
que empezó a trabajar»! y si es un sábado! pues hacer todos los papeles el viernes. Pero
ya vas el lunes y ya te dicen que no vale. O sea; todo es! todo es una vil operación que
yo creo que están unidos hasta la Administración y la empresa privada. Porque la Ad­

ministración! si ve que ha pasado eso! lo normal es que diga «Oiga usted! empresa pri­
vada! qué está haciendo usted. Está incumpliendo las leyes! las normas.. .», lo que sea.
y le va con una multa para que no se vuelva a repetir. Y de esos casos ha habido ¡así!

jasíf; llamarme para nochevieja; en un día de una nochevieja a la mañana; «Oye!
¿quieres venir a la noche a trabajar ahí; a Rentería a guardar?». Y qué! ¿y otra vez ..

jVenga ya!! y para un día. Y encima te dicen! «Si tú no quieres! tengo cincuenta por de­
trás»! claro! y encima tienes que agradecerles a ellos que te llamen! «Oye! oye! gracias
por acordarte de mí»! ¡ellos saben que tienen a cincuenta detrás! si tú no lo quieres!
van a conseguir a otro! Y encima; encima! eso! joé; dices «gracias» porque se han
acordado de mi nombre y me han llamado. Tragas... claro y como te cabrees ... «Bue­
no; cabréate! no vas a conseguir nada ... No te llamamos nunca más».

¿Qué sentimientos te provoca eso?
¿Eso? [Contesta con rapidez.J Una rabia... [Con rabia.J Una... una InJustIcIa! unas

ganas de abrir la ventana y chillar... Cómo te contaría esto r...] después de los antece­

dentes que te he contado! ¡eh?! de veinticinco años trabajando! de la noche a la ma­
ñana decreto-ley! fuera... [golpea la mesaJ de trabajar! y; y que te incorporas al merca­

do laboral de esta manera! sin contratos! horriblemente... ¿eh?! y encima! claro! de
guardia jurado! que no eres guarda jurado; para ser guarda jurado tienes que tener un
título; tienes que tener titulación; eres auxiliar! auxiliar que no tienes ningún arma! Y te
dejan solo en un sitio! cuando te venga un tío allá! ¿qué haces? Ni un teléfono... ¿qué
haces? ¿con señales de humo? ¿con txalaparta? O sea! hay empresas que son horribles!
horribles. Yo! la experiencia que tengo ha sido horrible. Eso en cuestión de seguridad.
Después estuve en ... en una empresa de aquÍ¡ que eso ya es... clama al cielo. Estaba
trabajando en X [nombra una empresaJ! oyel vas a trabajar de noche! y de noche! ge­
nial: te sacabas un pastón! te sacabas 250.000 pelas al mes. Ahora! trabajabas! ¿eh?; es­
tabas las ocho horas de noche; de diez de la noche a seis de la mañana metiendo bis­
cotes en cajas; no parabas! era un trabajo duro; pero te avisaban; «Este trabajo va a ser
aSÍ¡ vas a ganar esto»; no te mentían. Yo! en X; encantado. Es dure; pero bueno! no tie­
nes otra cosa y lo haces r. ..]Pues; estando trabajando en X! «Oye! mira que hay un tra­
bajo en {otra empresaJ; a ver si te interesa! que va a ser bastante largo»! y tal. La esta­
bilidad y la seguridad yo es lo que busco. Y me presento allá en las oficinas! nos atien­
de una chica! jó! muy bien! tal y tal {...J. Me hicieron un contrato de fin de obra; pero
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Una vez dentro el trabajador se enfrenta a otro tipo de vejaciones que le re­
cuerdan que es un trabajador de segunda categoría. Estas percepciones vienen a
través del trato que se les proporciona bien desde la dirección de la empresa o
bien desde los propios trabajadores que se encuentran en distintos estamentos
dentro de la empresa.

Se observan así desigualdades entre los propios trabajadores en el uso de los
medios de producción y en los privilegios que se otorgan. El trabajador toma con­
ciencia de que pertenece a una nueva clase de trabajadores, a un nuevo estatus,
que va tomando cuerpo conceptual entre ellos mismos representándose como «los
que vamos de prestado», «los eventuales» o «los sobrantes».
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tonces! la situación está asÍ; y a trabajar doce horas... Hace dos años estuvimos mon­
tando un! bueno! una maquinaria grandísima! estuvimos dos meses trabajando doce
horas todos los días! pero ni sábados ni domingos! durante dos meses. E! incluso! un sá­
bado diecisiete horas! me acuerdo un sábado que estuve diecisiete horas ahí metido!
otro veinticuatro horas! y así durante dos meses. Y luego! estoy trabajando y no puedo
ni salir un domingo a tomar un vino al mediodía! pues eso también no sé cómo tomar­
lo. Pero claro! o estás allí o no estás. Una de dos.

La expectativa que el trabajador tiene de ser respetado y bien tratado por la di­
rección emana de una cultura de trabajo en la que las relaciones entre unos y
otros, trabajadores y empresarios, estaban fundamentadas en el respeto por enci­
ma de las distancias sociales que les separaban. Hacemos referencia un clima más
característico de la pequeña y mediana empresa. Este vínculo entraña una impor­
tancia nada despreciable por cuanto que apuntalaba la autoestima del trabajador
y desde ahí su lealtad y comprorniso con la empresa. La fragilidad con que este
vínculo se manifiesta hoy día queda patente, al menos con este tipo de trabajado­
res, a través de la percepción de un empresario rnás anónimo y despreocupado
que no toma en cuenta a la persona, probablemente no sepa ni su nombre ni se
interese por su estado de vida. Al fin y al cabo va a permanecer sólo unos días o
unas horas.

Cuando llegó el momento del despido! no me lo comunicaron el empresario (el
dueño de la empresa) y el director general! sino que me lo comunicó una oficinista!
que... que quedaba rescindido el contrato; y ellos no me dijeron nada ... Así de claro.
Pues me [... ] porque había bajado el trabajo! que sería una disculpa! pero bueno...

¿Cómo te sentiste entonces?
Normal! porque me lo esperaba! porque ya te has mentalizado...

Ya, pero el hecho de que te lo comunicase.... una oficinista.
Muy mal! muy mal. Se lo dije a ellat y el/a lo reconoció. Muy mal ... de que me lo

comunicase ellal sin dar la cara el ... el empresario. Muy mal [. ..} porque entras en esas
empresas y te puedes esperar pues eso! que sea... En la anterior! {. ..J! pues entré por
una ETT! y allí me comunicaron el despido por teléfonot cuando estaba en la cama (re­
cién levantado de la cama)! y... coger el teléfono la mujer y «Oye! no vengas maña­
na... hoy! que no ... ! estás despedido». Y ['..J en la ETT! también ahí, encontré trabajo
al día siguiente en una empresa que estuve día y medio... estaba allí, y me dijeron
«Bueno! a la tarde no vengas (que hacíamos jornada partida)1 a la tarde no vengast

que... el que ha hecho este pedido! para el que estás trabajando en estas piezas! ha de­
jado de hacerme el pedido». Sería una disculpa! me supongo.

Todo ese ... todo ese tipo de tratos, ¿cómo te hacen sentirte a ti, como trabajador?
¿Como trabajador? Pues que somos... no somos nada! nada; o sea! no somos nada.
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Otra de las características de un clima laboral que para los trabajadores
mayores resulta desconocido es la competitividad existente entre los que for­
man la plantilla de la empresa, sean estos fijos o eventuales. Han estado acos­
tumbrados a fijarse en el trabajo que realizaban más que en el resto de facto­
res que parece que intervienen en el mantenimiento de un puesto de trabajo.
El trabajo en este sentido imponía una serie de condiciones de dificultad, pro­
pias a las de la realización de un ejercicio complicado, tal vez solitario, lleva­
do a cabo con muchos sacrificios de tipo personal o social, pero no se cono­
cía la sensación de estar luchando por un puesto de trabajo con el compañe­
ro. Cuando se produce la pérdida del principal empleo que ha caracterizado la
vida profesional, los trabajadores mayores se ven obligados a empezar de cero
a una edad que supera los 45 años, lo que supone la necesidad de aprender a
desenvolverse en otro ambiente diferente al que han conocido. El trabajo esta­
ble permitía el desarrollo, el dominio de la profesión de tal manera que uno
podía identificarse como persona con el trabajo, encariñándose con él. Su en­
vés a través de la quiebra de la carrera laboral desarrollada en el curso de los
años, es la pérdida de la posibilidad de identificarse completamente como uno
mismo es en el desempeño de un trabajo. En circunstancias en las que se es­
tablece la competencia por el empleo escaso, ser trabajador y ser persona ya
no se emparejan, puesto que al no ser dueño del trabajo desde el punto de vis­
ta de las competencias necesarias en el desarrollo del nuevo oficio, el trabaja­
dor carece de la autoridad suficiente para ser él mismo. Perciben que el mie­
do a la pérdida del empleo está imponiendo la transformación de las condi­
ciones en las que se trabaja y en el modo en que uno se maneja en dichas
circunstancias.
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o sea, que los problemas en el clima laboral empezaron cuando estabas en tierra.
¿Los veinte años, veintiuno... ~Vejntiuno-! los veintiún años que estuviste en la mar,
ésos fueron buenos? ¿Estabas a gusto con tu trabajo entonces?

S~ ahí lo único que tienes es navegar! que es cielo! mar yagua y gaviotas y [. ..}
pescado. Pero una vida un poco... pues! si quieres all~ un poco triste. Depende de
cómo la asumas! yo no la asumí nada mal.

[ ...) y cuando ya cambias de trabajo, ¿cómo reaccionas tú a la situación de tener que
empezar a trabajar en otro trabajo?

Mal! con mucho miedo. Mucho miedo. Claro! te encuentras con que eres un tío que
tienes estudios y tal! pero! claro! no sabes ejercer aquella profesión [...} ¿entiendes? Yo! a
pesar de que no era muy ducho en la materia en el currelo, pues! claro! estaba con el so­
cio y el socio era el que me protegía. r...}y la parte técnica la hacía él; y luego ya la par­
te técnica pues! poco a poco! también aprendí yo. Pero por ejemplo en una oficina o en
una [. ..} no puedes avanzar tú. [...} y claro! era un oficio que había gente buena ... y la

mayoría de ellos yo he conocido gente... pero cómo puede ser posible esto; ver a un tío
cómo coge un tubo y para aquÍ; bah! venga! Y yo me hago dos al día y yo me hago no sé

qué ... ¿Qué pasa con esta gente! aquí no se puede trabajarcomo humanos? Todo era eso.

5. OTRAS ALTERNATIVAS DE TRABAJO

Durante los largos períodos de desempleo que atraviesan los trabajadores ma­
yores, el trabajo sumergido, lo que comúnmente se entiende como «chapuzas»,
resulta ser la única fuente de ingresos o cuando menos complementaria si se dis­
pone de la ayuda familiar. Si bien en la mayoría de los casos estas actividades re­
presentan una tabla de salvamento, no son consideradas como trabajo sino como
una ayuda. Un sistema informal establecido en base a vínculos en la comunidad
de vecinos, amigos y conocidos en base al cual se establecen acuerdos más soli­
darios que mercantiles. De manera informal lo que se formaliza es un trueque. El
trabajador «le echa una mano» al vecino para descargar un camión, rasear una
lonja, hacer obras en la vivienda y a cambio éste le da mil duros.

En lo que se refiere al autoempleo, en el caso de los trabajadores mayores, es
en el común de los casos una solución por la que se opta como última alternati­
va. Salvo aquellas personas que durante su trayectoria laboral han trabajado algu­
na vez por su cuenta, cuando la ruptura obliga a cambiar de profesión y buscar un
nuevo empleo, el empleo por cuenta propia es la última opción que les queda tras
el recorrido de búsqueda por cuenta ajena. No es una opción elegida en libertad,
sino impuesta por la situación. Difícil y complicada de realizar porque no existe
un capital, y arriesgada en sus consecuencias. Por eso la vivencia de la creación
de un proyecto laboral propio es de precariedad. El autoempleo en estos casos no
tiene un sentido de proyecto de futuro ilusionante sobre el que construir una nue­
va carrera laboral, sino una vía de cotización por cuenta propia que permite en
todo caso asegurar la cuantía de la pensión por la que han estado largos años co­
tizando y no se vea reducida a mínimos en los últimos años de vida laboral.
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El empleo protegido es otra forma de trabajo que viene siendo habitual entre
los trabajadores que sobrepasan los 45 años. La cuasi práctica imposibilidad de
encontrar un trabajo en el mercado laboral formal acaba por relegar a estas per­
sonas a proyectos y programas que actúan como apoyos en forma de muletas en
la reinserción laboral. Estos paraguas protectores resultan así indispensables para
la realización efectiva de algún tipo de empleo y viene erigiéndose en norma en­
tre aquellos que por motivo de algún tipo de invalidez laboral, ni siquiera toman
en cuenta la posibilidad de volver a encontrar un empleo que no sea ayudado. Es
pues una opción necesaria para todos aquellos que poseen algún tipo de déficit
insalvable en una situación de competencia de empleos. Bien sean déficits de tipo
físico, relativos a la falta de «ernpleabilidad» o problemas derivados de la perte­
nencia a grupos muy vulnerables.

6. CÓMO SE ENFRENTAN A ESTAS SITUACIONES

La pregunta que cabe ahora sería ¿cómo estos trabajadores «aceptan» trabajar
en las condiciones de trabajo descritas? Partiendo de la premisa de que la necesi­
dad de comer impone la aceptación de cualquier actividad que suponga un ingre­
so económico, en realidad no existe tal aceptación. Esta serie de experiencias del
trabajar se viven con rechazo, se recela absolutamente del mercado de trabajo has­
ta llegar al punto de soñar con el día en el que puedan disponer de una seguridad
económica mínima para poder subsistir sin tener que poner en venta su dignidad.
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En el horizonte laboral la única meta que se persigue ya a través del empleo es
la de proteger el empobrecimiento de la vejez. El trabajo no tiene ya otra finalidad
diferente de completar los años de cotización que a uno le faltan para siquiera po­
der vivir la vejez con dignidad. Aunque puedan sentir que a sus 45 años se en­
cuentran en lo mejor de su capacidad profesional, van despidiéndose de su profe­
sión, de la satisfacción y aspiraciones profesionales, de su estatus de trabajador, de
sus derechos laborales tan duramente peleados, finalmente de las esperanzas de
encontrar un trabajo digno, hasta que así llega un momento en que le dicen
«adiós» al mercado de trabajo.

Este adiós es un adiós profundamente sentido, simbólico. En la realidad, el
abandono paulatino del mercado de trabajo depende de cómo se correlacionen
las condiciones económicas particulares con el significado que adquiere el traba­
jo como estructurador de la vida de la persona. De hecho, si a un trabajador ma­
yor que tiene profundamente asumida su despedida del mercado laboral se le pre­
gunta si estaría dispuesto a realizar un trabajo digno, la respuesta se expresa con
un rotundo «sí».

E-19: Juan josé.

¿En las distintas entrevistas que hayas hecho por motivos de trabajo cómo te han res­
pondido?

Bueno¡ mira¡ cuando se trata de trabajo basura! como yo te digo! perfectamente! no
sé si por [. ..] imagen o qué! porque¡ bueno¡ «r...]va a hace( va a deshacer r... ) no se
preocupe que le vamos a dar un cursillo porque le interesa! seguro! seguro que le va a
interesar. Venga! el lunes a las ocho {risas}» ¡ y te encuentras rodeado de tus nietos:
«¿Qué hago yo aquí?»! y te empiezan a hablar de cómo funciona el seguro combinado
de no sé qué¡ y dices «Tas! seguros»¡ pues ¿qué haces? Ir el primer día porque ya estás!
pero el segundo día ya no vas. No vas porque sabes de qué se trata! porque a pesar de
todo! cuando estás tan desesperado¡ dices «Bueno¡ vaya probar! aunque sea esto! a ver
qué hay! a ver qué es¡ vamos a ver! igual resulta que nos podemos ganar un duro», Y
pruebas con una empresa. Yo con una empresa de éstas de seguros! como te digo! me

tire tres meses! sin sueldo¡ ni gastos pagadosl ni historias. Yo tenía que poner mi coche
porque además me mandaron a trabajar a Vitoria. Todos los días sube y baja a Vitoria¡
haces clientes a puerta vacía! a tocar las puertas¡ y luego convénceles de que se tienen
que hacer una seguro porque de lo contrario están perdidos! están medio muertos ya
{risas} risas y tal. f., ,) Estás harto de hacer entrevistas en trabajos basural porque! clarol
tú cuando llegas a un sitio! ves la publicidad! dice «Se requieren comerciales¡ excelen­
te retribución a convenir» y tal y no sé qué¡ vas¡ llamas por teléfono y te dan una cita!
quedas¡ vas y después te das cuenta de que te están vendiendo una moto sin ruedas! y
las ruedas las tienes que poner tú. No! señor! yo vengo aquí a trabajar para ganar di­
neral no a que ganen ustedes solos! o sea! estoy harto de hacer visitas de trabajos ba­
sura! pero basura propia! asÍ¡ tal cual! o sea! basural basura! ves que lo que quieren es
explotarte¡ explotarter exprimirte¡ exprimirte hasta que tú mismo te vayas. [...} Una car­
peta con los boletinesr los contratos! parabá parabá! pum! ¡hala!! a hacer seguros.
«¿Pero esto luego nos queda como cartera? ¿Puedo aprovechar lo que haga y tal? No!
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¿Qué significa un trabajo digno para un trabajador mayor? La primera condición
indispensable que tendría que tener es la estabilidad. No hablamos de una eventua­
lidad estable, sino una estabilidad capaz de neutralizar todas las incertidumbres en
el trabajo y que permita así estabilizar la propia vida. Hacer planes de futuro perso­
nal y familiar. Un trabajo cuyos ingredientes permitan proyectar y dar rienda suelta
a los sueños contenidos, maniatados, en el presente. Hablamos de sueños reales no
fantasías, que tienen que ver con derechos fundamentales como una familia, una
casa. Desprenderse del vivir al día con un futuro hipotecado. Y llegados a este pun­
to por qué no, no tener que merecer y ganarse a pulso el derecho a la vida.

No pretendemos dejar la idea de que los trabajadores mayores no están dis­
puestos a renunciar a nada. ¡No! Al contrario. Están dispuestos, para poder sub­
sistir, a todo. A realizar cualquier tipo de trabajo, socialmente infravalorado, a me­
ter las horas que se les exijan, a desplazarse, a aprender, a cumplir en el trabajo,
a recibir pagas en lugar de salarios, a no protestar, a correr riesgos, asumir peligros
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y responsabilidades que no les corresponden, etc. Pero no nos equivoquemos.
«Eso no es trebeiet», «Yo quiero trabajar para vivir, no vivir para trabajar». Ante
unas reglas de juego que le convierten en un factor más de producción, en una
pieza de reserva prescindible según el ritmo de producción, el trabajador jugará
sus cartas; pondrá encima de la mesa su disponibilidad para todo, pero él, su per­
sona no será jugada. Salvará para sí sus lealtades, sus compromisos, su identifica­
ción con el trabajo que desempeña, su sonrisa, su alma, hasta el punto de con­
vertir el trabajo en algo completamente instrumental.

7. EL ESTILO DE VIDA DEL PRECARIZADO

Las nuevas condiciones de precariedad en el empleo tienen un efecto directo
en las condiciones de vida del trabajador mayor y su familia que se verán aboca­
dos a «adaptarse» a un nuevo estilo de vida. Una nueva cotidianeidad marcada
por nuevos hábitos alimenticios, de consumo, de relación con el entorno que ejer­
cerán sinergias a modo de círculo vicioso del que resultará muy difícil salir.

Partiendo de la premisa de que la situación de la mayoría de trabajadores ma­
yores que se analizan en este apartado se caracteriza por una ausencia de recursos
económicos significativa, de hecho la mayoría reciben algún tipo de subsidio en el
mejor de los casos. Se observan no obstante diferentes niveles de precariedad eco­
nómica dentro de este mismo colectivo en función de varios factores como son, el
tipo de cobertura social, el tiempo que se lleva en desempleo, las cargas familiares,
el apoyo familiar y el tipo de empresas en las que se ha trabajado.

El primer nivel correspondería a aquellos trabajadores más privilegiados cuyas
condiciones de vida no han sufrido grandes alteraciones a pesar de disponer de
menos recursos económicos.

Los cambios, en este tipo de trabajadores se sufren más desde un punto de vista
subjetivo en el sentido de que ha producido una caída desde un nivel de vida con­
siderado como bueno a otro en el que los recortes afectan sobre todo al margen de
bienestar. En estos casos la pérdida de capacidad adquisitiva limita sobre todo a la
vida social, a la frecuencia de las salidas con los amigos cuando esto supone un gas­
to. Lo que se produce es la toma de conciencia de que sobreviene una situación car­
gada de cierto riesgo, con lo cual la persona se ve en la tesitura de administrar la
economía familiar e integrar la noción de previsión ante un futuro laboral incierto.
La capacidad adquisitiva permite mantener el mismo nivel de vida, pero se elimina
la idea de que uno puede consumir productos que no son realmente necesarios.

peor que antes?
Ah'or(~ en E~5t€~ m'orrlenrtOQue E~stC.V tr·abéuarlao estoy viviendo bien¡ se puede aho­

ahorrar porque no tengo gastos¡ no

con la moto del chaval¡ normalmente¡

pera no es... pe.nÓI1ICO {JO ICOlnpJro, talJac:o 110 fumo l fumaba l ya lo dejé¡ YI buenol el
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Dentro de este mismo grupo de trabajadores privilegiados respecto de las si­
tuaciones más dramáticas habría otro escalón en el que el recorte de la vida social
afecta a la capacidad de consumo de un estilo de vida que ya de por sí se puede
considerar sencillo. Los efectos se traducen en las posibilidades de mantener las
mismas relaciones con la familia, las posibilidades de mejora de la casa, las vaca­
ciones, salir a cenar con la pareja, el mantenimiento de hobbies, etc. Se trata de
los trabajadores que aún pueden mantener ciertas condiciones de vida de relativa
dignidad gracias a lo que han venido ahorrando durante su etapa como trabaja­
dores estables.
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Ir sobreviviendo

Esta situación se caracteriza en primer lugar por la dependencia de la asisten­
cia social para vivir. La falta de los ingresos económicos que proporcionaría un
empleo obliga a estas personas a llamar a las puertas de las instituciones de pro­
tección social para cubrir las necesidades más básicas; como alimentación, man­
tenimiento de la vivienda, vestido y calzado, salud, transporte, etc. La ayuda fa­
miliar se convierte así en la fuente principal de ingresos que soporta el manteni­
miento de la vida. Aunque esta ayuda permite mantener unas condiciones
materiales de existencia mínimas no resulta suficiente para determinados momen­
tos de urgencia, situaciones del azar que no están previstas, sobre todo en lo que
se refiere a la salud, y exigencias que el ritmo del contexto social en el que uno se
supone que está inserto impone. Se necesita recurrir por tanto a otros apoyos y
emprender otras acciones como la búsqueda de ingresos a traves de la economía
sumergida, la búsqueda de apoyo económico en la familia (bien a través de los hi­
jos que están trabajando o a través de la familia extensa) o incluso a otras institu­
ciones de beneficiencia como Cáritas o Cruz Roja. Si bien esta ayuda, como decí­
amos, no alcanza a cubrir necesidades básicas, otorga al menos una estabilidad
que permite mantener las constantes vitales aún bajo mínimos. Estabilidad que
emana de la certidumbre de que en los meses siguientes y mientras los requisitos
legales para acceder a estas ayudas no cambien, se podrá disponer de ese colchón
económico.

La propiedad de la vivienda resulta ser una fuente de seguridad fundamental.
En la mayoría de los casos, los trabajadores mayores son propietarios de la casa en
la que viven cuando les sobreviene el desempleo. Representa tener un techo, un
cobijo propio que de alguna manera supone un aval para no quedarse en la calle.

La protección de la familia es también fuente de seguridad aún cuando las re­
laciones con la misma puedan no ser del todo buenas. Mientras exista familia y
permanezcan los vínculos familiares la sensación de desprotección es menor.

Estar en la cuerda floja

Lo que determina el estar en una situación de mayor vulnerabilidad que la an­
teriormente descrita es la falta de seguridad que deviene de distintos ámbitos. En
la medida en que los distintos niveles de protección se vayan desmantelando, la
sensación de riesgo y de inseguridad vital será mayor.

Las personas que más inestabilidad presentan son en definitiva las que dispo­
nen de menos seguridades. Enumerando los casos por defecto serían aquellas per­
sonas que no tienen una vivienda propia, los que se encuentran solos y sin posi­
bilidad de crear una familia a la que puedan recurrir en el futuro, los que mantie­
nen lazos muy frágiles con los núcleos de protección actual; esto es, o bien
porque los padres de los que dependen son muy mayores, o bien porque los vín­
culos que mantienen con las instituciones de las que dependen son temporales.

Mientras mantengan algún amarre estarán a salvo del siguiente escalón que se­
ría sencillamente quedarse en la calle.
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A lo largo de los relatos de los trabajadores mayores se observa una cierta fa­
cilidad para salir de un estado y entrar en otro. Son situaciones que pueden variar
de un día a otro, algo de lo que son plenamente conscientes y que les fuerza a vi­
vir la angustia del riesgo de caída cada día. Cuando esta angustia diaria se hace
insoportable entonces la persona se niega a ver o pensar en el futuro. La salud y
tranquilidad mental del día de hoy depende en gran parte de no pensar en el ma­
ñana.

No podemos hablar de un único modo de vida característico del trabajador
mayor, sino que más bien se trata de un proceso dinámico en el que a medida que
las condiciones materiales de existencia varían los estilos de vida se van a ver di­
rectamente afectados.

La nueva norma que viene definida por un «ajustarse el cinturón» obliga a ad­
ministrar los escasos recursos de que se dispone a favor de las necesidades más
básicas.

Uno de los aspectos que sufre variaciones es el tipo de alimentación. La dieta
alimenticia declina la balanza a favor de las pastas y las legumbres que sustituyen
alimentos más caros en el mercado como las carnes y los pescados. El nuevo há­
bito alimenticio se adopta con resignación si bien no se vive como algo dramáti­
co.

La salud, desde el punto de vista preventivo, no es ajena a estos recortes pre­
supuestarios. Se advierte que si hubiera un mayor poder adquisitivo se podría evi­
tar la caída en el progresivo deterioro de la persona. En este caso la persona no
puede costearse medicamentos que se necesitan y que no están cubiertos por la
sanidad pública y esto es algo que se vive con indignación.
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caja¡ tenía que ... ¡ me parece que eran 3 o 4 al mes¡ tú date cuenta¡ eran 7¡ 8.000 pe­

setas¡ no te puedes permitir el lujo de estar trayendo las medicinas a casa. Sin embar­

gOl yo lo que sí veo mal es eso¡ que algunos decían «prejubilados con 250¡ 260.000

pesetas¡ si tienen que pagar un tanto por cien de medicinas»¡ y así está montado¡ pues

oye¡ que lo pagarían¡ pero gente como yo¡ pues no podemos pagarlo. O sea¡ por eso te

digo que no podemos estar ni enfermos. Puedes coger una gripe¡ quedarte en casa y to­

mar leche.

El ahorro en bienestar se traduce además en limitaciones que afectan a la co­
modidad en la casa. Administrar la escasez supone en muchos casos sustituir la
calefacción por la estufa y controlar los tiempos de gasto de la electricidad.

E-17: Sabino.

¿Qué necesidades sientes que no están suficientemente cubiertas?
Pues yo qué sé. La ropa ... ¡ calefacción¡ tienes la estufa¡ pero no puedes enchufarla

porque gastas luz y las crías no tienen dinero para ropa y terminamos siempre a bron­

cazos¡ porque¡ claro¡ ellas van¡ ven cosas y una chamarra 20.000 pelas: «¡Uy¡ maja!¡

eso de 7.000¡ bah¡ eso es muy feo¡ eso no me compro yo¡ eso te lo metes tú» y bron­

cal son cosas así más o menos. Yo no les doy ninguna importancia¡ voy con este jer­

sey¡ fenómeno¡ y si necesito una chamarra¡ se la pido a un amigo: «Oye¡ ¿no ten­

drás... ?»I a un amigo¡ a un' ..1 si no¡ a ésta de Bilbao¡ le digo a ésta que tengo frío y algo

habrál pero no es forma de vida¡ y si te llegas a acostumbrar un día a eso, entonces ... ¡

sí que las vas a pasar más putas todavía.

Las restricciones en el hogar afectan también al mantenimiento de la instala­
ción de la vivienda en condiciones de bienestar ante la imposibilidad de afrontar
gastos por obras y reformas en la casa.

Otra de las necesidades que se perciben no están cubiertas de forma satisfac­
toria es el vestido. Esta carencia resulta de mayor aceptación entre los trabajado­
res mayores que entre sus hijos y en ocasiones es el detonante de múltiples ten­
siones familiares. La aceptación no implica satisfacción. Partiendo de que la ne­
cesidad más funcional de la ropa se cubre con recursos propios o bien a través de
instituciones benéficas y dependerá de la durabilidad del vestido el caer en un es­
tado de necesidad, bien es sabido que la ropa cumple una función de imagen so­
cial. Esta cuestión es la que al trabajador mayor no le importa tanto sacrificar, si
bien no se resigna a la idea de no poder acceder a ese tipo de consumos en un
momento dado. Ilustra la imposibilidad de seguir el ritmo de normalidad de con­
sumo generalizado en la sociedad a la que pertenece.

La compra de la prensa también sufre recortes considerables y viene a ser sus­
tituida en ocasiones por la radio y la televisión. Con lo cual los hábitos de lectura
se ven también trastocados.
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E-15: Emilio.

La capacidad de desplazarse se ve también mermada en algunas ocasiones. La
imposibilidad de llevar a cabo las reparaciones del coche así como las dificulta­
des para sufragar los costes de gasolina, etc., les obliga a desplazarse a pie largos
trayectos que en condiciones normales se harían en coche. Las dificultades para
soportar gastos de transporte, incluido el billete de un autobús, es un indicador de
la forma en que los hábitos cotidianos se circunscriben cada vez más al territorio
más próximo, esto es al que se puede realizar a pie.

La vida social queda muy limitada ante la falta de recursos económicos.
Determina un cambio de hábitos en un doble sentido, por un lado los de la pa-
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reja y por otro los del trabajador mayor respecto de sus amistades. En aquellos
casos en que el trabajador mayor vive en matrimonio, las actividades que se
realizan se van reduciendo a aquellas que no cuestan dinero, limitándose las
salidas con otras parejas, las cenas en los restaurantes, el cine, el tomar una
copa con la pareja un sábado por la noche o las invitaciones en casa. Las re­
laciones con los amigos se ven también afectadas por una menor frecuencia de
alterne en los bares y las cenas de las sociedades. En unos casos no se puede
asumir el pago de una ronda, de manera que el trabajador opta por salir solo
para evitar el gasto que conllevaría tener que invitar a sus amigos. Este hábito
contribuye en cierta forma a un aislamiento social impuesto por la presión
económica.

¿Dirías que ahora vives peor que antes?
Sí. SÍ¡ sÍ¡ sí. SÍ¡ claro. Al tener menos ingresos económicos; vives peor que antes.

¿En qué lo notas?
¿En qué lo notas? Pues que si te quieres tomar... si quieres salir por la noche a to­

mar un trago; pues no puedes; si quieres tomarte cuatro vinos; pues no puedes... pues
te tienes que tomar uno o ninguno. O... si quieres comprarte una ropa; pues tienes que
aguantar con esa ropa (con la que tienes) más tiempo. Cosas así que ... pues supongo
que le pasará a mucha gente en el caso mío.

E15: Emilio.

Cuando no se puede hacer frente al pago de cuotas que exige la participación
en asociaciones sindicales, deportivas, etc., se abandonan. En el caso de que se
trate de una participación de tipo activo, esto es algo que agranda más aún si cabe
el vacío dejado por la ausencia de un empleo. En el caso de personas que están
solas, además, estas actividades alternativas pueden inducir a un mayor aisla­
miento y a una desestructuración de su tiempo.

E-28: Ernesto. (Separado).

Antes me has contado que antes, cuando estabas trabajando, ese período en la escue­
la como profesor tenias una calidad de vida buena. En estos momentos te cuesta lle­
gar a fin de mes, ¿sí? Sí. ¿En qué cosas sientes con mayor intensidad que ha ba­
jado el nivel de vida, que ya la calidad no es tan buena?

Bueno, pues, por ejemplo, yo estaba en una sociedad r...J y lo he tenido que dejar,
tambiénl puesto que hacíamos una vez al mes una comida; pero claro; había que pa­
gar 17.000 o 18.000 pelas al mes y lo he tenido que dejar. Era socio de la Real Socie­
dad y lo he tenido que dejar; porque son 42.000 pelas que había que pagar. No me

permito cosas que antes me permitíal pues; yo qué sé; a la semana una cenita con los
amigos o matrimonios o lo que fuera; y ahora no me permito eso. Lo único que hago
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La escasez económica puede llevar al abandono de hobbies y aficiones que
resultaban gratificantes y que suponen un desembolso de dinero que ya no
se puede asumir, por ejemplo, comprar discos de música o zapatillas de de­
porte.
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La inestabilidad en el empleo, esto es, la ausencia de un salario estable coarta
toda capacidad de endeudamiento. Esto se traduce en la imposibilidad de acceder
a bienes duraderos que requieren de un préstamo, como un coche o una vivien­
da. En este caso, desde las instituciones bancarias, que no arriesgan, se da un tipo
de exclusión más hacia el trabajador precarizado que ante la falta de garantías sa­
lariales estables, ni siquiera alcanza a cubrir los requisitos mínimos para solicitar
un préstamo.

La exclusión de la vivienda no es algo que afecte a la mayoría de trabaja­
dores mayores puesto que ya disponen de una. Sin embargo, esto no ocurre en
todos los casos. La imposibilidad de acceder a un crédito hipotecario ya de­
nota en sí un trato excluyente. Sin embargo, a veces incluso las viviendas de
protección oficial incluyen entre las exigencias para siqu iera tener una oportu­
nidad de acceso unas cuantías anuales mínimas que un trabajador en precario
no alcanza a cubrir. En primer lugar porque su situación laboral es de una
completa incertidumbre, no sabe si trabajará mañana, cuánto va a ganar o por
cuanto tiempo.
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En general, todos ellos reconocen que sus condiciones de vida han empeora­
do mucho respecto a la época en la que tenían un empleo estable. Su capacidad
adquisitiva era mayor antes, pero además la seguridad que proporcionaba un sa­
lario mensual estable permitía pequeñas libertades de gasto porque se tenía la cer­
teza de un salario el siguiente mes.

El estilo de vida del obrero, si bien era austero y venía marcado por una con­
ciencia de ahorro, dentro de su austeridad, permitía siquiera alcanzar determi­
nados niveles de bienestar, como por ejemplo; hacer planes con la familia, ha­
cer excursiones, en definitiva, participar del ritmo que imponía la vida social del
momento. La resignación a la adopción de las nuevas condiciones de vida mar­
cadas por las estrecheces económicas se llevará a cabo con menor dificultad en­
tre los trabajadores mayores que provengan de modos de vida austeros que en­
tre aquellos que hayan alcanzado niveles de vida caracterizados por una mayor
opulencia.

Si bien el mantenimiento de las relaciones sociales y la participación en la
vida social es el primer elemento del que se prescinde ante el necesario recorte
del presupuesto familiar, resulta ser en muchos casos el que con mayor sacrificio
se siente.

180



E-l: Eugenio.

Me estabas diciendo que el haberte quedado en paro en aquella época no es quizá lo
que más te ha preocupado, sino ...

Hombre ...

Todo Jo que viene después.

Todo lo que viene después! claro! es que la consecuencia después qué es: que
te van subiendo los años! que cada vez tienes menos perspectivas de futuro para
poder solucionar problemas; entonces claro! dices! y cada vez te desesperas más!
y cada vez! te cambia el carácter! también! te cambia no sé qué! te cambian los
hábitos! te cambian un montón de cosas. ¿Por qué? Porque no puedes seguir el
ritmo de lo que te impone la vida. Claro! si vivirías en un caserío ahí solo! pues
igual cobras cinco mil pelas a la semana y te vale! pero claro! es la vida social que!
que todos tenemos nuestros amigos! nuestra forma de vida! tal! tal! pues! claro! eso
todo se va! se va fuera. O te ayudan o se va afuera. Entonces! pues unas veces te
pueden ayudar! otras veces! pues cada uno tiene sus problemas! tampoco van a es­
tar siempre encima tuyo. Entonces! cambia mucho! r...l yo creo que cambia el ca­
rácter¡ pero un montón. A pesar de todo! la gente controla bastante bien! pero! pero
claro.

Si bien la norma de apretarse el cinturón se cumple para la mayoría de
trabajadores mayores, existen casos de personas que en muy poco tiempo tie­
nen que ajustar sus condiciones de vida a una «economía de guerra», a la nada.
No existe ningún tipo de ingreso. No hay nada que planificar ni nada que ad­
ministrar.

E-1: Eugen io.

¿Y cuál es tu situación económica?
¿Mi situación económica? Es que eso no existe! para mí no existe eso. No! no! para

mí no existe. ¿Situación económica?, no, porque no puedes pensar en nada, no puedes
hacer nada! no puedes hacer un plan de ahorro! no puedes... No te digo un plan de irte
a cenar por ah~ hay otras cosas también! pero no puedes hacerte un plan de! de bue­
no! «vaya comprarme ropa porque esta camisa la tengo mal y me vaya comprar otra».
No! tendré que esperar con ésta hasta que pueda! porque a mí no me gusta pedir. CIa­
ra! si pides! te van a dar...

¿Cómo te arreglas para llegar a fin de mes?
¿Para llegar a fin de mes? Es que no! no¡ no! no me planteo nada¡ eso no existe! ese

movimiento no existe! no sé si! es que no te puedo explicar... es que no tengo! no ten­
go nada! no tengo nada! no tengo ... no sé cómo decirte! que tienes cien mil pelas para
pasar el año! no! yo es que no tengo nada! no tengo nada.
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Aislamiento social

Los efectos de la presión económica en las condiciones de vida desembocan
en una falta de comunicación con el entorno que se va a vivir como aislamiento.
La persona se siente obligada a renunciar a una parcela fundamental de su vida
cual es la de las relaciones interpersonales.

No podemos dejar de lado el hecho de que no todas las personas mayores de
45 años viven en pareja. Algunas de ellas se han separado y otras simplemente no
habían conseguido establecer vínculos afectivos duraderos cuando les sobrevino
el paro. En estos casos la imposibilidad de mantener vida social se traduce en la
negación de la posibilidad de alumbrar el proyecto de una pareja o de una fami­
lia. En estos casos el aislamiento del entorno provoca un sentimiento de profunda
angustia al no poder entablar relaciones que abran la posibilidad a la concreción
de los deseos más íntimos.
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persona! que te has enamorado de una persona! pero dices «¡Jolín! pero que no pue­

do!». Eso! eso! eso! sobre todo! eso es horrible; una sensación de impotencia! de ... de
todo. [Silencio.] SÍ¡ sí. [Balbuceos.] Tu trabajo a mí me parece genial! ojalá sirva de
algo y sirva para que este colectivo sea más reconocido y que haya ayudas o... o no sé!

pero ... ten en cuenta que yo te hablo a nivel personal y... me imagino que como yo

habrá cantidad de gente.

El aislamiento social al que puede inducir la pérdida del empleo no se vive de
la misma manera entre aquellos que han tenido un prestigio social, proporciona­
do por un estatus laboral alto, que entre aquellos que no han necesitado de ese
alimento para ser reconocidos socialmente.

El aislamiento deviene en estos casos en los que se ha producido un ascenso
social en la estigmatización como persona que ha fracasado en su camino hacia
el éxito. El trabajador mayor observa en los comportamientos de los demás hacia
él una actitud de rechazo como si estuviera marcado por la imagen del parado
que tiene la sociedad como persona que ha perdido el bien más preciado, el em­
pleo. Siente el estigma. Percibe que se le ha cosificado en la medida en que ob­
serva que socialrnente no se le reconoce como persona y siente que los demás hu­
yen de él como si fuese un enfermo contagioso.

E-19: Juan José.

Pero! bueno! todo esto/ como te digo! te cambia la vida absolutamente! te ves de ser al­
guien! de ser alguien importante! porque tú te sientes importante porque los demás te ven
importante! te ven con cariño! respeto! con. "! te encuentras con que no eres absolutamen­
te nada! nada! eres un pedazo de papel mojado en la calle. Todos aquéllos que eran tus

amigos! todos aquéllos que [venían a venderte} a su representante de las fábricas y demás
adoptan la postura absolutamente contraria! distinta a la que adoptaban cuando tú estabas
en plenitud! en tu momento álgido de comprar y venga [...} no sé qué! pasarte la mano por
la chepa! y esas cosas! Y luego te ven por la calle y no te saludan! no te saludan! les da ver­
güenza saludarte. Y esto lo ves! yo lo he hecho! me ha pasado! encontrarme por la calle
con alguien con quien tenía mucha amistad! él mismo decía «Joer! tú eres mi mejor amigo
y eres... » [. .•] «¿Qué pasa! chavalote ?» y tal. «Nada! nada! oye! perdona! tengo una pri­

sa... ! es que ... ! ya estaremos! ya estaremos». Era salir corriendo! que no le vieran con al­
guien que ... tú pensabas! decías «No me quieren ver con alguien que ha fracasado». Y todo
esto! evidentemente! te toca la fibra sensible y te hace ... si no tienes una fuerza de volun­
tad y una personalidad fuerte! muy fuerte! te hundes! te hundes y te suicidas. Yo tengo un
amigo que al año siguiente de ocurrirme esto y se suicidó el día del padre. O sea! hay que
ser muy fuerte! de verdad! para poder estar! no desintegrarte! sino permanecer dentro de la
sociedad en la que te estás moviendo o que te estabas movien¡Jo! con reservas! sabiendo
quién! cómo! pero solamente a nivel de saludo. Hoy hacemos una cena en casa o hacemos
una merienda o vamos un día de excursión a la playa. No! no! de eso nada! eso se acabó!
te aíslan! te quedas ahí como el tocho asqueroso! repugnante! que no tiene más que peste.
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La vivencia del estigma puede llevar a la persona a intentar no manifestarse
públicamente, como por ejemplo, disimulando su situación de paro yestablecien­
do rutinas que induzcan a pensar a los demás que sigue trabajando.

En el caso de las personas que han trabajado en la fábrica no se produce un
aislamiento social por pérdida de prestigio porque se trata de obreros cuya inte­
gración social se ha producido a través de la integración laboral de la vida en la
fábrica. De manera que cuando salen, mantienen las mismas relaciones que tení­
an antes. El hecho de trabajar durante largos años codo con codo en el espacio
que simboliza la fábrica crea lealtades que resultan duraderas.

Lo que se apercibe a la luz de los testimonios de los trabajadores mayores es
que el trabajador mayor es empujado a la precariedad laboral, reprimido en sus
condiciones de vida, aislado socialmente, es excluido de cualquier acceso a una
vida digna, incluso si tal acceso es constitutivo de derecho. Lo único de lo que él
resulta ser el principal destinatario es la asistencia social.

8. VIVIR DE LA ASISTENCIA. ASISTENCIALISMO O DEPENDENCIA
DE LOS DEMÁS

Cuando una persona cae en el desempleo y lleva largo tiempo en ese estado,
resulta casi un axioma universal la necesidad de recurrir a los demás para pedir
ayuda, que generalmente es económica. Esta necesidad de pedir a los demás «es
difícil», pero de alguna forma se tiene que asumir. Lo primero que surgen enton­
ces son sentimientos de dependencia respecto de los demás. Confirmándose así
que el mercado laboral sigue siendo hoy día la manera de que una persona sea li­
bre. Estos sentimientos de dependencia surgen incluso en la familia, por muy uni­
da y cohesionada que esté. Incluso en aquellas en las que toda la vida se ha fun­
cionado como un clan. No obstante vamos a distinguir entre los sentimientos de
dependencia que se crean cuando se recurre a la familia y cuando el recurso se
dirige hacia las instituciones.

En aquellos casos en que la familia resulta ser la principal proveedora, las per­
sonas se sienten «tristes», «en deuda» con los otros, «frustrados», pero lo que due­
le realmente es saberse válido para cuidar a los demás, a través de los recursos
que proporciona el trabajo, estar en disposición de hacerlo y no poder. Este tipo
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de sentimientos son distintos a los que se surgen cuando la ayuda procede de las
instituciones, la diferencia estriba en que mientras el asistencialismo de las institu­
ciones se vive como «vida subvencionada», en la familia el sentimiento no es tan
acusado. Parece que los vínculos familiares no están sujetos aún a relaciones con­
tractuales.

Cuando los lazos familiares son relativamente fuertes, la persona no tiene con­
ciencia absoluta de su individualidad, sino de grupo, por eso, en la medida en que
se sabe que también él ha contribuido en otras ocasiones al bienestar general de
la familia, la dependencia no se convierte en parasitismo. Lo que produce en oca­
siones es la sensación de desvalirniento, de ser una carga para los demás. Lo que
ahonda si cabe en una mayor sensación de inutilidad, por no saber valerse por sí
mismo, por sus propios medios.

E-19: Juan José.

¿Córr,o te sientes cuando dependes de esas personas, cuando tienes ese sentimiento de
dependencia?

Pues, mira, ¿cómo te explicaría yo? Yo soy una persona que he dado más de lo que
he percibido, siempre. Siempre. Entonces, ahora cuando tengo que recurrir a esa gen­
te, me da un poco de aquello, un poco de ... me corto un poco a la hora de tener que
llamarles, pero luego pienso y digo «iCoño! Si yo he dado tanto, ahora es el momento
de que me den a mí.( ... ).Pues, ya te digo, yo cuando tengo que solicitar ayuda, hom­
bre, en principio, lógicamente¡ lo piensas «Joder, otra vez, ¿qué va a pensar esta gen­
te?» Y luego estás con ellos y dices «Cagüén Dios, lo siento ... -Oye por favor, ni se te
ocurra decir eso, [eh! Tú cuando me dices¡ pídelo¡ que ya lo sacaremos de algún sitio¡
lo que sea¡ y tal, pero por favor ni se te ocurra pensar ... ». Pero no puedes evitar esa
sensación¡ esa frustración¡ esa... ¿me entiendes?

E23: Jesús.

O sea, que han cambiado las cosas en la familia.
Mucho. [Pequeño sílencio] Mucho. Mucho¡ eso de depender que te vas a ir de va­

caciones y que la híja¡ «Venga¡ marcharos»¡ y que te ponga 50.000 pesetas para que te
marches encima de la mesa es triste.

¿Cómo te sientes?
Me da rabia que me tenga que ayudar ella a mí. Alguna vez también le he ayuda­

do a ella.

Pero de alguna forma ya la ayudaste a ella cuando era jovencita, probablemente.
y siendo ya mayorcita.

¿Qué es lo que sientes anímicamente cuando ves todas esas situaciones, todos esos
cambios que se han producido en la familia?

Pues¡ ya te lo he explicado antes, que te da por pensar eso y te amargas un poco¡
te amargas un poco por cómo te vas a sentir¡ joder¡ no sé que ... que puedes ayudar¡ es­
tás en disposición de ayudar¡ pero no puedes ayudar.
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Mientras que en la familia la aceptación de la dependencia es fruto de la soli­
daridad entre sus miembros, la ayuda que se recibe de las instituciones no se per­
cibe como consecuencia de la solidaridad social. Esta es la razón por la que se
pide el derecho al trabajo frente al dar algo por nada.

El derecho al trabajo permite liberarse de las ataduras a los demás, sentirse in­
dependiente y dueño de la propia vida, porque el resto reconoce esa valía a tra­
vés de su trabajo, por eso, cuando no existe la opción de estar en igualdad de con­
diciones con el resto de la sociedad, la asistencia se vive como «caridad». Enton­
ces, se entiende que su vida está siendo «subvencionada», que la ayuda que se
recibe resulta de la buena voluntad de los demás y no porque la persona lo me­
rezca. Se sigue pensando que es el trabajo el que dignifica la vida de la persona,
pero no sólo porque proporcione unos recursos económicos, sino también porque
es por medio del mismo como se es reconocida socialmente la utilidad de la per­
sona. La falta de utilidad es lo que induce a la vergüenza, cuando se acude a las
instituciones a pedir. Vergüenza de no poder ganarse la vida como lo hace el res­
to de la sociedad, sintiéndose así en condiciones de inferioridad que llevan a pen­
sar que se es un «miserable», «marginado», «mendigo» o «parásito». O mejor di­
cho, a hacerles sentir que se es tal, ya que como ellos mismos anotan, «nos tratan
como tal».
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La persona no se resigna a la pérdida de la dignidad que deviene de la invali­
dación social al ejercicio de su derecho al trabajo como vía de dignificación de la
vida. Algo que le permite presentarse en sociedad con conciencia de participar en
ella y de ella y manifestarse públicamente como un ser digno que se gana la vida.
Sus condiciones de vida así serán las que él con su propio esfuerzo pueda pro­
porcionarse y no las que le vienen socialmente impuestas. El sentimiento que in­
tenta salir a flote a través de este «dejadme hacer» no es otro que el de la necesi­
dad del individuo de sentirse libre. Protagonista de su propia vida. La dignidad
que le otorga el vivir de su trabajo le permite a su vez integrarse en la sociedad en
condiciones de igualdad.

lO sea que te ha cambiado el carácter, entonces?
y más que me va a cambiar si no encuentro un trabajo, o un sitio donde meterme

y estar un pocOr por lo menos un poco a gusto ¡joder!r esperar a final de mes para co­
brar y administrar lo que has ganador pero que lo ganes tú/ también te sientes ...a mí las
ochenta mil que me dan ahí en ese, las ochenta mil pesetas que me dan, oye se agra­
dece porque si no sería la monda ¿no? Pero que no sé, es como un sentimiento de cul­
pabilidad, más que agradecérselo casi es un sentimiento de culpabilidad, de decir, a ra­
zón de qué y por qué y dices... f...} No las agradeces ¿no?es una ayuda, más una de­
jación que una ayuda. Te lo planteas seriamenter porque yo preferiría ese dinero o

poquito más, pero trabajando l que yo tenga que trabajar para ganar dinero, entonces yo
lo agradeceríar ¿entiendes? Una ayuda sí, pero joder una ayuda para decir «Ahora es­
toy en este escalón»¡ estoy en el escalón de la ayuda socialr sin ella no puedo subsistir
y el día que se acabe quér ¡si vaya llegar a la edad de jubilación y no vaya tener los

años cotizados!

Los sentirnientos que surgen son tan humillantes, que para muchas personas
resulta ser la principal característica de la «mala vida» que se lleva.

La vergüenza procede no sólo del hecho de pedir ante las mismas institucio­
nes sino porque además se ven en la obligación de tener que contar su situación
ante otras personas por el hecho de depender de la institución asistencial para re­
alizar pagos en las actividades cotidianas de la reproducción de la vida. Dado que
los mecanismos establecidos desde las entidades tienen su propia lógica burocrá­
tica, cuando se encuentran en la obl igación de dar respuesta a necesidades bási-
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cas que tienen que ir cubriendo, se ven forzados a presentarse como beneficiarios
de la asistencia en los distintos espacios. Los sentimientos que este hecho produ­
ce son tan «desagradables» que en ocasiones se renuncia a las ayudas destinadas
a estas personas, por no pasar por el mal trago.

Desde la perspectiva de los trabajadores mayores, las ayudas que se ofrecen
desde la asistencia social, orientadas sólo a proporcionar unas condiciones bási­
cas de subsistencia adolecen de la necesaria orientación para la búsqueda de un
empleo. No te enseñan a «pescar», «pescar el trabajo». Aunque uno de los obje­
tivos de las ayudas que se reciben desde las instituciones sea la integración de la
persona en sociedad a través de la realización de un itinerario de inserción labo­
ral, la ayuda se percibe sólo como una ayuda económico financiera, que adolece
de la capacidad real para transformar su situación con la consecución de un tra­
bajo.

La cronificación del asistencialismo social contribuye a la negación social del
valor de la persona mayor como ser trabajador con capacidad de contribuir a cre­
ar riqueza social y dignificar su vida a través del trabajo.

Se siente como un tratamiento social cuya única función es el mantenimiento
de las constantes de vida mínimas que una persona necesita para vivir. En otras
palabras, no dejarla morir. Subyace a esta idea el entendimiento del asistencialis-
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mo como un instrumento de la moral social que no puede asumir la muerte social.

La conciencia social duerme así tranquila a través de un tratamiento benéfico del
problema.

Ante esta toma de conciencia, la persona se rebela. En primer lugar porque las
condiciones de vida que tiene que soportar no constituyen una forma de vida. No

existe forma alguna de adaptación, en su sentido de aceptación interior, a una for­

ma de existencia que se tilda de miserable y que mantiene a la persona en un
pozo de penumbras. El único elemento capaz de atraer al individuo hacia la ins­
talación mental definitiva en la dependencia social es la seguridad que proporcio­
na una ayuda económica con carácter de perpetuidad. Pero esto es algo que se

vive como último remedio, como un mal menor, ante la imposibilidad de acceder

al mercado laboral en condiciones dignas. En algunos casos la dependencia social

puede ser más soportable en términos de seguridad que la precariedad laboral.

La ayuda económica institucional se percibe en ocasiones como una ayuda
engañosa o un «soborno». Los trabajadores mayores perciben que el enfoque asis­
tencial de la problemática cumple la función de evitar la crispación y la confl icti­
vidad social.

E-4: Mario.

Porque¡ bueno¡ te vaya decir¡ incluso la gente más bien intencionada¡ detrás de la
situación del parado de larga duración o del parado mayor de 40 o de 45 ¿no? Ahí en

un principio el acercamiento al problema es más de tipo asistencial¡ benéfico ¿no?¡ de
«qué pobres habrá que buscarles algo porque si no se alcoholizan¡ y se suicidan¡ y pe­
gan a sus mujeres y a sus niños» ¿no?¡ o sea¡ te quiero decir que todavía en el ambien­
te bienintencionado hay todavía esos enfoques¡ ¿no? En vez de decir¡ bueno¡ una per­
sona que ha sido gerente de una empresa hasta los 45 por qué no va a ser hasta los 60

¿no?¡ claro. Yo un poco lo veo así.

El planteamiento de la asistencia institucional debería orientarse a la elimina­
ción de las barreras sociales que impiden a la persona recuperar su dignidad per­

dida. Es a partir de la superación de este problema como se entiende la utilidad de

la asistencia social. La validez de la ayuda económica únicamente resulta acepta­
ble desde un punto de vista temporal y puntual, nunca como forma institucional
de cronificación y mantenimiento del problema.

[...} y si necesito una chamarra¡ se la pido a un amigo: «Oye¡ ¿no tendrás... a un
amigo¡ a un... ¡ si no¡ a ésta de Bilbao¡ le digo a ésta que tengo frío y algo habrá¡ pero
no es forma de vida¡ y si te llegas a acostumbrar un día a eso¡ entonces ... r sí que las
vas a pasar más putas todavía.
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A eso no se puede adaptar, ¿no?
Sí, yo creo que sí.
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¿Tendría que ser trabajo o podría ser una actividad aunque no sea remunerada?
Es que...

Quiero decir, ¿dignifica tanto el trabajar -ya no estoy hablando de cubrir necesida­
des económicas, por ejemplo- dignifica tanto el trabajar como esa actividad que ha­
cías de acompañar a los yanquis?

No sé! porque es que no te encuentras preparado! porque eso tiene que ser después
de una preparación de psicología y muchas cosas! porque es que no puedes entrar a
ayudar a nadie! y muchas veces si el que necesitas ayuda eres tú; te estás ahogando y
tienes al otro dándote la mano. Cualquier actividad que te permita vivir con dignidad!
porque si vas a hacer una actividad y no vas a poder vivir! es casi mejor lo que he di­
cho! sentarte a esperar! ¿entiendes? Después de trabajar se pueden hacer muchas cosas!
pero primero es el derecho al trabajo y a vivir de tu trabajo¡ después puedes hacer mu­
chas cosas si quieres y vives en el mundo¡ no vives en los bares y o en cualquier otra
cosa¡ en la calle después de trabajar se puede ayudar a mucha gente de muchas ma­
neras¡ pero cuando tienes ánimo.

Se trata de una forma de ocultar las problemáticas que derivan de los efectos
del desempleo. Negar su existencia. Taponar su expresión pública en la medida
en que no resulta agradable a los ojos de la sociedad. Calmar las conciencias.

Desde el momento en que el trabajador mayor integra estas percepciones en
su más profundo ser, se siente excluido, no querido, se desintegran los vínculos de
pertenencia a una comunidad que le es hostil.

9. VISIONES DE LA VIDA

Las condiciones materiales de existencia y los efectos de la frágil relación con
el mundo del trabajo que experimenta el trabajador mayor harán mella en su más
profunda intimidad hasta el punto de posicionarse de una nueva forma frente al
mundo. El matiz frontal de este posicionamiento es clave para entender los senti­
mientos que le genera la relación de dependencia de una sociedad que le excluye.

A lo largo de todos estos capítulos hemos ido constatando un complejo entra­
mado de sentimientos nuevos entre los trabajadores mayores. Sentimientos de fra­
caso, de vergüenza, de inutilidad, de poca valía, de miedo, de ira, de humillación,
de impotencia, de inseguridad, de tristeza, de desgana, de desánimo, de desazón
o de dependencia. Sentimientos todos ellos que emanan de sus propias experien­
cias de vida en los últimos años desde que se instalaron definitivamente en el de­
sempleo y la precariedad laboral y de la naturaleza de los vínculos que mantienen
con las instituciones que intervienen en el mercado laboral, con las instituciones
que nos representan, con aquellas que se supone que les representan a ellos en
tanto que son comunidad trabajadora, con las personas concretas, anónimas, que
integran el cuerpo social y con el mundo en general.

La objetivización de las condiciones sociales y políticas que otorgan perdura­
bilidad y quietud a este estado inestable de la cuestión provoca la instalación de-
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finitiva de estos sentimientos en el ser de la persona llegando finalmente a tener
un efecto desintegrador en el carácter que la persona se ha forjado a lo largo de
su vida. La poca firmeza del suelo que pisa en cualquier ámbito de la vida hace
que se tambaleen sus seguridades más íntimas, la noción de lo que uno siente que
es, los rasgos y experiencias personales que valoraba y creía eran valoradas por
los demás, las convicciones y creencias políticas, la confianza en el sistema, en la
comunidad, en la justicia social, su fe en el mundo y en las quimeras que mante­
nía en su relación con el mundo.

Las experiencias relacionales con el mundo del trabajo le devuelven al traba­
jador la imagen de que es viejo y de que no vale como para hacer una apuesta se­
ria por él, aunque sí tiene algo muy valioso: la necesidad de reproducirse y por
tanto su total disponibilidad para soportar condiciones de explotación.

«Nadie te ayuda». Esta referencia hace alusión al cuerpo social. La única res­
puesta que reciben de las instituciones sociales es la de la asistencia social. La per­
sona se siente desprotegida por cuanto que no percibe la existencia de un interés
real de la sociedad en su persona en la medida que se ve obligada a someter su
dignidad para poder sobrevivir.

Todos los sentimientos que se generan a partir de las respuestas que reciben
del mundo exterior, el del trabajo y el de las instituciones permeabilizan todos los
aspectos de la vida de la persona, su esfera privada. Dicho de otra manera, la for­
ma en que la persona interactúa con sus relaciones más íntimas se ve influencia­
da por el trato que recibe en la esfera pública. Esto resulta significativo por cuan­
to que en la medida en que el trabajador mayor se siente maltratado en el mundo
del trabajo, invalidado en el mundo institucional, invisible a los ojos de los demás,
se recoloca no sólo frente a esas parcelas sino frente a la vida de una nueva for­
ma estableciendo nuevos vínculos de relación con el mundo.
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Desde las perspectivas reales que ofrece el mercado laboral en relación a su
futura trayectoria laboral, los trabajadores mayores perciben que su vida en lo que
a lo personal se refiere se instala así mismo en la incertidumbre. Se concibe el
mercado laboral de trabajo estable como lugar de 'salvación', mientras uno se en­
cuentra en ~I, bajo las garantías de las seguridades que proporciona en los distin­
tos órdenes de la vida, se puede avanzar en la planificación del futuro, se puede
prever, mantener la esperanza de que es posible seguir construyendo el propio
proyecto de vida sobre lo que se ha logrado hasta el momento. Fuera de este mar­
co, el panorama general es avistado por la desesperanza, el pesimismo y la des­
moral ización general.
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Los muchos testimonios en relación a la perspectiva sobre las esperanzas que
cabe depositar respecto de lo que adivinan que puede ser su futuro visto desde sus
actuales condiciones revelan estos cambios en las nuevas formas de mirar.

La vejez deja de ser una etapa en la que puede preverse con exactitud lo que
se puede esperar. El último trayecto de la vida, aquel que se entiende como de
merecido descanso tras el recorrido de una vida sacrificada por la postergación
para la consecución de la seguridad, se vuelve oscura.
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El azar es un factor que interviene directamente en el manejo del destino pro­
pio, la suerte, que es consecuencia de los vaivenes de poderes que se encuentran
fuera del alcance de las circunstancias que son manejables por la persona. Se
toma así conciencia de que nadie está exento de que puede caer en la intempe­
rie, en la desgracia, de que la situación de seguridad resulta contingente, y el in­
dividuo vulnerable.

El «progreso» se percibe como camino de deshumanización que no conlleva
el aumento de bienestar de la persona, frente al cual es el hombre el que debe
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adaptarse. Se abandona la idea de que el hombre puede vencer a las circunstan­
cias.

La imposición y el avance tecnológico son vistas como un proceso imparable
que desplaza al hombre por la máquina sin que se ofrezcan otras alternativas de
solución para encontrar un lugar donde habitar. Creando así la sensación de que
es la persona la que se encuentra «de sobra».

Desde las relaciones que se establecen entre las consecuencias que ha supues­
to la modernización en los modos de trabajar actuales, se percibe así mismo que se
va a peor. El empleo no permite desarrollarse como persona, ni encariñarse con él.
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El abandono de otro de los mitos, el de la revolución obrera, es también otro
de los indicadores de que ya no se puede avanzar hacia una vida más esperanza­
dora, un mundo mejor. Finalmente la lucha que se ha llevado a cabo durante este
último siglo no sirve de nada. La posibilidad de llevar a cabo una revolución para
mejorar las condiciones de vida y la dignidad del hombre se han barrido de un
plumazo. Las traiciones de clase, la división del sindicalismo, su falta de fuerza y
efectividad, y la imagen de una sociedad que produce heridas simbólicas en el
sentido de atentar directamente contra la lucha obrera, obligan a la renuncia de
que todavía se puede seguir creyendo.

De otro lado se aprecian cambios en las creencias de las personas en los
distintos ordenes. La vivencia de verse abandonados a su suerte sin un lugar,
sin una respuesta desde lo social, induce al desprecio de la sociedad, que só­
lo les enseña como no se puede confiar en ella. Por contraposición a lo que
la familia ofrece ya no se espera nada de la sociedad, porque en las situa­
ciones de crisis, de desamparo absoluto, no se aceptan medias tintas. De aquí
que se desconfíe en el resto de los semejantes. Sin que se pueda afirmar con
rotundidad, parece que de alguna forma se impone una fractura de solidari­
dad recíproca que conlleva al cultivo del resentimiento como actitud ante el
mundo.

198



E-20: Agustín.

Pero en tu situación de desempleo, ¿tú crees que tu situación de desempleo ha influi­
do, por ejemplo, en perder amistades, has perdido amistades?

NOI perder amistades! no! porque procuras y decides alejarte. Procuro no meterme
mucho en locuras! pero esto sí me ha enseñado! a ver si me entiendesl a despreciar un
poco a la sociedad J...J. -Me puedes explicar... - Sobre todo a la persona que creo
que puede echarte una mano! ¿me entiendes?! y no lo hace.

Echarte una mano, por ejemplo, en el trabajo y así.
Exactamente! a buscar trabajo! decirte «Oye! pues mira! aquí pueden saber algo»!

o «Mira! vaya informarme en tal sitio» o «Mira! te oriento por aquí»! pero no! al con­
trario! en vez de mandarte para Rentería te mandan para Vigo! a ver si me entiendes! al
revés; o no te dicen nada ... Entonces vas captando todo eso a medida que va pasando
el tiempo y te vas quedando con la gente.

La certeza es sustituida por la duda, la seguridad por la inseguridad, la con­
fianza es sustituida por la desconfianza, el interés por los acontecimientos mun­
diales por el desinterés, la lucha por las propias convicciones políticas es sustitui­
da por la apatía y el abandono de viejas quimeras, la preocupación por el bien co­
mún se sustituye por la preocupación por uno mismo, la comunidad por la
unidad. La característica más sostenida en esta confusión de creencias que la pro­
pia realidad le evidencia es la fe en su propia valía, en el valor de su persona.

Se siente socialmente traicionado. En soledad. En la medida en que la posición
del mundo frente a él sólo encuentra su vía de expresión a través del desinterés
generalizado por su persona, la única respuesta que cabe frente a ese estímulo es
la reciprocidad del desinterés.

E-17: Sabino.

¿Cuáles dirías que han sido los mayores cambios que has vivido a raíz de quedarte en
el paro?

Pues! ya no me río! si me encuentra una persona y me río! piensan que me ha pa­
sado algo importante. Se pierde la sonrisa! se pierde el diálogo l.... j.

¿De verdad?
Ya no quieres saber nada de nada! de las noticias que antes leía el periódico o veía

la televisión y veía las noticias! ahora no me importa lo que pase en el mundo! yo... !
hoy en día eso es malvivir! porque pierdes el sentido del humor! una película es una
mierda! f...J y las noticias en qué puedes influir tú! ¿qué puedes hacer?! ¿para qué?! si
no puedes"' 1 pierdes el mundo! no sabes ni siquiera para qué oyes esa noticia si tú no
formas parte del entramadol eso es así...

¿De qué entramado?
De la vidal eso es asÍ; entonces... yeso te va minando poco a poco! te vas aislan­

do en mismo y vas! muchas veces dices! me estaré volviendo loco.
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El trabajador mayor no se halla en el mundo. No percibe estímulos que le in­
_viten a participar. Se siente fuera y sin esperanzas de cambio. En otras palabras, se

aísla en las convicciones que le han quedado en pie y renuncia al futuro. No exis­
te.

10. EXPLICANDO SU SITUACiÓN

Los trabajadores mayores no sienten que ellos sean responsables de la situa­
ción en la que se encuentran, ni siquiera en los casos en los que se les ha dado la
opción de la movilidad. La «culpa» de la situación reside en factores externos a su
persona, al menos como discurso.

Existe la creencia de que hay factores que resultan inamovibles como conse­
cuencia del devenir de los cambios que están acaeciendo a nivel mundial, la glo­
balización tiene como efectos la pérdida de empleos de manera masiva por la ins­
talación de la competitividad, que es posible gracias sobre todo a la introducción
de la tecnología. Contra este fenómeno que se impone nada se puede hacer. No
obstante, los trabajadores mayores, mantienen la convicción de que hay una ma­
nera de enfrentarse a esta situación. A saber, la actividad política de los gobiernos
y los sindicatos, como garantes de la lucha colectiva. Es en ellos por tanto en quie­
nes cae la responsabilidad de la situación de desempleo.
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Desde el punto de vista de la política las responsabilidades recaen en su falta
de intervención en la protección de los colectivos más desfavorecidos, entre los
cuales estarían ellos mismos. Por su falta de actuación a la hora de paliar las de-
sigualdades, por hacer la vista gorda a situaciones de ínjusticia social, no interve-
nir ante la gestión de los empresarios y lo que es peor aún por la sensación de que
los políticos están favoreciendo el enriquecimiento de una clase privilegiada, la
empresarial ,  con la que se encuentran en simbiosis.  Al  gobierno se Ie atr ibuye una
mera función administrativa que en lo que respecta a los trabajadores mayores se
traduce en <administrar,  t i rar migajas para aquí y para al lá>.

Entre las críticas a determinadas políticas de empleo, aparecen las medidas de
fomento del autoempleo. Se entiende que este tipo de actividad laboral por cuen-
ta propía desvirtúa el sentido de comunidad que arraiga en las culturas de las em-
presas y fomenta el individualismo del trabajador. No existen obligaciones, debe-
res y problemas comunes que pueden unir a los trabajadores de una empresa en
la defensa de sus intereses o en la unidad que deviene de compartir lo que tienen
de común. Los problemas, obl igaciones y deberes del empresario individual son
particulares, se viven en soledad y no es posible así detonar lafuerza que hace la
un ión .
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Por otro lado, las medidas de fomento de la contratación de trabajadores ma-
yores de cuarentaicinco años, si bien se valoran como positivas de cara a favore-
cer su inserción laboral, no se perciben como eficaces. El trabajador mayor no se
explica por qué a pesar de la existencia de ese tipo de ayudas encuentra tantas di-
ficultades para que le contraten. Desde su punto de vista esto resulta ser bastante
contradictorio y demuestra la fragilidad de las ayudas frente a las barreras que per-
cibe socialmente por la edad que tiene.

El trabajador se siente engañado por la clase política. Ha visto destruir cientos
de puestos de trabajo por decretos y pactos interinstitucionales y no ha sido re-
compensado. Le han robado su puesto de trabajo y no entiende que no se invier-
ta en la creación de empleos al tiempo que se permiten condiciones laborales que
tildan de <infrahumanas>. Mientras observa la preocupación de los políticos y la
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sociedad en general  por  un t ipo
existencia de ot ro t ipo que es la

de v io lenc ia  no  se  exp l i ca  que nad ie  adv ie r ta  la
v io lenc ia  l abo ra l .

"i;,:;* 

y* todas estas percepciones te han hecho cambiar un wco hasta las
*";#::i:; 

1...1 Htombre, yo soy de ideas de izquierdas, de... como obrero que soy.
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otra forma, Los obreros están en unas condiciones, quitando las dos o tres empresas
que andan bien, laboralmente, normalmente son multinacionales, las demás empresas
el obrero está en unas condiciones... [...] muy malas, mínimas, condiciones... inhu-

i"i#'ii; "z#f,!i;í:x,!ii:",:;::i":'r:,f"#';:i;,:"i:"':::'!;!::':::,J:,
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modas, posturas cómodas, no defienden al obrero cuando están en situaciones difíci-
les... en su empresa. O sea, yo siempre he tenido ideas políticas de izquierdas, tanto';:::: ;::::!'';'#:!':i:;:í,i," l!;':.T;:"::,:""tr:': ::,;:':'ff,i,ilíJ f,zlz;
Si atgún día voy a una manifestación, Wlítica o sindical, será porque nadie me obligue
y nadie me... me meta cosas raras en la cabeza. Será porque sale de mí. Actualmente
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Desde el punto de vista de los sindicatos el trabajador mayor se siente vendi-
do, traicionado ante un gobierno (que se ha cuidado muy bien de que los sindi-
catos no sean libresr. EI hecho de que se entienda que los representantes de la
clase trabajadora tienen las manos atadas no les exime de una gran responsabili-
dad. Las traiciones se han dado en varias direcciones. De un lado, el trabajador
mayor siente que el vínculo de lealtad del sindicato para con él queda roto cuan-
do se apercibe de que ante la imposibilidad de pagar la cuota sus intereses no son
defendibles. Toma conciencia de la falsedad del vínculo por cuanto que se evi-
dencia de tipo mercantil. Es tratado como un mal cliente que no paga. De otro
lado, se da cuenta de que la acción sindical  únicamente se or ienta hacia la de-
fensa de los intereses laborales de los trabajadores fijos. El abandono de los sindi-
catos en relación a los trabajadores se observa también en los casos en los que se

203



han dado cierres de empresas. En estos casos, los traba.iadores mayores que no en-
traban dentro de los límites de edad que exigían las prejubilaciones han percibido
que han sido sacrificados por sus propios sindicatos propiciando la división inter-
na entre los trabajadores y fracturando la solidaridad de clase. La falta de capaci-
dad sindical para mantener su libertad y poder desde ese marco defender los inte-
reses de los trabajadores, finalidad que legitima la organización sindical, deriva en
el socavamiento de las bases que la fundamentan. La finalidad, como toda institu-
ción burocrática, no es otra que la de mantenerse a sí misma convirtiéndose a los
ojos de los trabajadores en una organización (paragubernamental>.

Desde algunas perspectivas, esta situación viene favorecida por los medios de
comunicación social que inducen a creer que las cosas funcionan bien para todos,
haciéndose así invisible a los ojos de la opinión públ ica la si tuación de las perso-
nas, que como ellos, los trabajadores mayores, subsisten bajo umbrales de pobre-
za en condiciones de humil lación como personas.

Si bien los trabajadores mayores no se sienten responsables de las circunstan-
cias en las que están porque ellos han cumplido su parte del pacto y se trata de
una situación que les ha venido impuesta, sí sienten parte de responsabilidad en
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lo que a la resolución del problema se ref iere. La responsabi l idad recae aquíen la
fal ta de part ic ipación común y de capacidad para organizarse hacia la adopción
de posturas de fuerza que l leven a la movi l ización social .  La responsabi l idad por
l imitar su part ic ipación a la emisión de un voto cada cuatro años.

E-28: Ernesto.

¿De quién crees que es la responsabilidad de que haya esta situación?

Jo, es que... han pasado ya tantas cosas en este mundo que yo qué sé, yo no sé si
será a nive! internaciona!, o... Hace unos años el presidente era Felipe Conzález y ha-
bía, bueno, éramos tres millones de parados, yo entonces todavía [...]. Ahora, por su-
puesto, creo que hay bastantes menos, el Gobierno Vasco está comentando constante-
mente que la economía está creciendo no sé si un 4To en los primeros cuatro o seis me-
ses de esfe año, lo cual quiere decir que hay genle que se preocupa y trabaja también
para que las cosas vayan mejor. Otra cosa es que queramos que los problemas que te-
nemos acuciantes ahora se resuelvan, pues eso, en siete meses oEh, Ernesto, has estado
cuatro años, ya te vamos a buscar un trabajo,t; tampoco eso no quiero yo, me van a lla-
mar a casa por teléfono y <Hala chaval, tú aquí L pues, qué sé yo, Ie limpias el coche
al jefe, pero bien limpio, ¿eh?r. No, eso sí que no. Poco a poco se vaya luchando, se
vayan poniendo medíos... ¿Medios, para quél Para que la gente pueda tener un traba-

io digno, realizarse aenty 
f 

sus. posibilidades... 1...1 Pyo 
1n 

ese.sentido-yo no me
quejo de gue no se esfé luchando. Lo que pasa que todo el mundo quisresemos que
nuestros problemas personales se resolviesen rápidamente. Claro: si yo me resuelven el'íl;.,ii;::::,::i:xil::::i:i"':::::i::::::::;::,':.0::y,i;":i;::,:i^o;:;
';i::,";:::;:::;r#;::';:::,:',':;^,#!l;Í!!l::;::'x;:;:n"l::,i:;
pequeños o grandes problemas que ienemos ahora.

¿Crees que las personas quc se quedan en desempleo tienen algún tipo de responsa-
bilidad?

[...] Bueno, pues mira, ciertamente y por desgracia muchos sí, puesto que... pues-
to que hay personas, por ejemplo, que están en paro pero sus mujeres trabajan, unas en
cajas de ahorros, otras en bancos, otras en no sé dónde, y cuando les dices que hay una
reunión del Secretario de Estado, el señor Montoro, a San Sebastián y, bueno, ahí se
dijo una serie de cuesliones y tat, dijo <No, no, no sé preocupen ustedes, que esto lo
tendré yo en cuenta y tal>, yo pensé oÉsrc, cuando vaya, cuando salga por la puertas
estas se pondrá con las manos atrás, romperá el papel y en la próxima cacharra que
haya, los tirat. Pues allí la gente no acude, les dices que hay una reunión, que fuimos
cinco o seis a una manifestación a Bilbao para protestar pues por lo que sea, por Ia gen-

te que ha cotizado no sé cuántos años y ahora está fastidiada por las pelas, el 60"/o, no
sé qué, pues tampoco la gente acude.

La responsab i l  idad ú l t ima recae en
de l  ind iv idua l i smo a t roz  que desv i r túa

de nosotros.  Es la  lóg ica
comuni ta r ios ,  la  deshu-

todos y cada uno
todos los vínculos

205



manización de una sociedad integrada (o más bien uagregadar) de individuos mi-
nimizados en su capacidad de cambio pero que paradójicamente han de ser más
fuertes que nunca para sobrevivir a la falta de cohesión social. Necesitados de
ayuda mutua pero empapados de la misma lógica del usálvese quien pueda>. Des-
preocupados unos de otros pero alavez sentidos por la falta de preocupación de
los demás.
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Digo que qué te parece lo que están haciendo el gobierno, Ios empresarios, Ios sindí-
catos o partidos políticos, para solucionar los problemas del empleo.

Eso forma parte de la mentira. Si un sindicato existe es porque es libre y la obli-
gación de un sindicato es ser libre, para poder reclamar, si le da de comer el patrón,
a quién puede reclamar, todo se compra, todo tiene su precio, el sindicato necesita
para funcionar los señores que viven del sindicato, no para el sindicato, sino que vi-
ven del sindicato, perciben las fuentes del estado, no pueden escupir a quien les da
de comer, enlonces, ¿quién defiende a los trabajadores? [silencio] ¿El estado? Y el
gobierno... a nivel de gobierncs se dedica a administrar nada más lo que hay, en-
tonces no hace nada, administra, tira migajas para aquí para allá, ¿ los que se lo re-
claman, por eso se ha cuidado muy bien de que los sindicatos no sean libres, para
que no se pueda reclamar. Y las instituciones, pues hombre, fíjate Cáritas ¿de qué vi-
ven? Pues de cuatro personas que... si cuando les dan es porque les sobra, las per-
sonas de Ia calle pocas serán las que aporten dinero por ejemplo para 1...1 se acuer-
dan de África cuando ven la \elevisión, cuando ven a un negro muerto de hambre y
dicen ,<Con una jaboneta al mesr, para ellos sería la monda, una jaboneta y está el
negro enfermo, la televisión se apaga, se acabó el telediario, se acabó el hambre del
negro, y a nivel interiar, a nivel nacional, es lo mismo, un sindicato si no pagas te

[.,.1,y 
.no,te ,voy 

a preguntar por qué, a lo meior es que no tíenes para comer, te dan
cte baja 1...1

Tú en esos paseos que hacías por el monte, ¿alguna vez has pensado, pues no sé, qué
cosas se podrían intentar hacer para solucionar estos problemas?

IJoh, ese problema tiene que ser a largo plazo, tiene que ser desde el colegio, des-
de la escuela y casa. pero eso no se va a ver, la juventud hoy en día víenen peor, peor
que nunca porque les estamos inculcando todo al revés, y esos van a pasarlas peor que

nosotros todavía, porque yo nunca he oído hablar de Adidas, de Nike, yo les llamo Nik,
nosotros no hemos oído hablar de ello, sin embargo los chavales sí, hoy en día todos,
si no pueden llevar Nike, no pueden llevar Burberrys, no pueden llevar no sé qué, ya

no son felices, ¿por qué? Porque lo han visto en sus ca...,a sus amigos, y ésos no van a
hacer más por el mundo que lo que estamos haciendo los que estamos ahora, y yo pon-
go parte responsable de que el mundo funcione mal, o funcione regular o peor, me
considero parte de ello, una minúscula par\e, pero ahí está. La juventud de hoy en día
no va a solventar esto, [...] se ha acostumbrado a vivir a capricho, marquitas, tal, no sé
qué, háblales de la pobreza que puede haber en Andalucía, o en Euskadi, o en Asia o

en Africa, ¡bah! Eso no les interesa. A mí me ha llegado un día la cría a decir que no
se puede comprar un CD pirata porque así haces fracasar la música, y te he dicho n¡Sí!

¿y compras zapatillas de marca? ¿Y tú no has oído, por ejemplo, que en Asia las hacen
críos de 9 años, de B años, de l0 años, que no les pagan ni para comer y hacen las za-
patillas para que tú te vistas? ¿Por qué no les rechaz¿s esas zapatillas?t. E! día que el

crío ese no pueda hacer zapatillas, seguro que Ie dan otro trabaio o le meten a la es'

cuela a estudiar, pero no lo comprende: ese chaval está muy leios, no existe; existe...
aquí e|... un CD vale 5.500 pesetds,4.500 pelas, y hay que comprarlo, no hay con'
cepto de dinero, hay que comprarlo, ¿cómo vas a comprarle por 600 pelas o 900 si ...,
na se ¿ent.ienlest Ct,aro que... para unas cosas sí, para otras cosas no, ellos marcas o
cosas, tado el mundo igual [...].
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11. AUNQUE NO EXTSTAN PROBLEMAS ECONÓM|COS...

Todos los casos que hemos visto hasta ahora tienen una cosa en común: son
personas que se encuentran en situación económica precaria. Su carrera laboral se
ha visto truncada y su situación actual es peor, en ocasiones mucho peor, que la
que tenían anteriormente. Esta precariedad vital, que es negativa en cualquier si-
tuación, se agrava cuando la persona afectada tiene una edad en la que, tradicio-
nalmente, ha asumido compromisos familiares y sociales que suponen (en el sen-
tido de que exigen) la capacidad de llevar una vida autónoma. Para estas perso-
nas, la irrupción de la precariedad y la incertidumbre es vivida como un mazazo.
Por eso, es muy importante recordar que la inseguridad económica es el primer
problema cuya resolución demandan estas personas.

Pero no es el único. En nuestras entrevistas hemos querido escuchar también a
personas que han abandonado anticipadamente el mercado de trabajo, en ocasio-
nes por debajo incluso de los 45 años, pero que lo han hecho en condiciones eco-
nómicas buenas. Son prejubilados de grandes empresas/ generalmente del sector
siderúrgico, en las que los sindicatos poseían gran capacidad de negociación.
Cuando estas personas hablan de su situación tras la salida anticipada del empleo
dejan claro que haber despejado la incógnita económica prefigura un horizonte
futuro despejado.

En todos los casos, esta nueva situación tras el empleo, con buenas condicio-
nes económicas, significa la oportunidad para experimentar las posibilidades de
una existencia personal, familiar y social mucho más satisfactoria. Estas personas
sienten que, por primera vez, llevan las riendas de su propia vida. A diferencia de
los casos descritos en los apartados anteriores, las personas prejubiladas en bue-
nas condiciones económicas profundizan en sus compromisos sociales o desarro-
llan nuevas actividades.

E-3'7,:',,ffihjo:
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Sin embargo, aunque el  problema económico no exista, queda la frustración
de sent ir  que la histor ia de su vida ha quedado f inal izada antes de t iempo' Que
es mucho lo que aún podrían aportar a la sociedad, que su experiencia y su cua-
l i f icación son un capital  del  que la sociedad se está deshaciendo sin ningún cr i-
ter io.

W
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E-40: Cermán.

,,:tt:,:'#xtr,,1:ni,::::':;'::"r::';"i;:::::::;:::flx"':r!:::^':I::1
años o a los 52 -o incluso antes, wrque hay gente que se fueron dos años al paro y
después pasaron a la prejubilación, entonces sería a los 50 años-, una persona con tan-
tos años de canera, de conocimientos, de prácticas, haciendo grandes proyectos, pues
que todo eso se pierda, se quede en nada, se desperdicien todas esas cosas; entonces yo
creo que sí hay una frustración colectiva o puede haber una frustración colecliva, y no
creo que la sociedad se tenía que haber dado el lujo de perder todos esos conocimien-
tos, todo el bagaje de cosas de todo ese personal; pero bueno, así ha quedado.

Se trata, además, de una si tuación que no es viv ida como voluntar ia,  s ino
como impuesta. Fueron otros los que decidieron que debían abandonar el trabajo.
Sin demasiada información y, desde luego, sin al ternat ivas reales.

E-39: Carlos.

La cuestión es que hubo una reconversíón industrial, aprobada por la Dirección
General de Trabajo, en la cual [se incluía] toda España, 1.500 personas de España. 500

iiri,Í'r!",i,!'J;,1::::,"::,::#,'::: :;:;Í::: ,f:;:::;::::",:f;;:;':':J';"'::;
mayores de 51 años; es decir, los que estábamos ya cerca...

E-36:  ls idro.

¿Cuáles fueron las causas del cambio, de que pasaras a prejubilarte?
Las causas no las..., las puso la empresa; nosotros no pintamos nada ahí, en eso. La

empresa igual te dice ooye, o te jubilas (o te prejubilas, vamos) o lienes un dinero de
la 

7mnrey,4 
escogeD, o sea, no te dieron opción a decir <Bueno, de aquí vas a seguir

trabaiando o t€ vds...t. A la calle te vas de todas formas. Entonces tiene,s dos opcioies'
o te prejubilas con unas condiciones X o coges una cantidad de dinero de indemniza-
ción. Entonces, hay de todo: hay gente que coge el dinero, hay genle que no se ha pre-
jubitado... la mayoría cog,ió la prejubitación t"t Sgn yo creo que ltal cogió). No hubo
opciones, no hubo opciones de decir oOye, el que quiere seguir trabajando sigue tra-
bajando, el que no, en estas condicionesr. Nosotros no tuvimos esa opción.

¿Cómo reaccionaste, qué hiciste?

¿Cuándo *u "rr"Ál'rr";;:i: situacíón llega sola, tú no tienes que hacer nada. Esto
es como cuando Ie oryrdn, <Me metieron en un quirófano, me op"n"ron, sa!í y qué tal,
¡va de maravilla!t. Fue una situación, fue ello solo, no hice nada. Tienes pena: al final
el día, e! 2 de jutio, son las fechas que Ie marcan mucho; el 2 de jutio de! 96, una fe-
cha bastante marcada. Cuando nos dijeron de echar <Que a casa, Wro cómo que a

?i!,í'i'iii,r:",.;í".T:: j"r:í,;:':;yi:::ii:::;:i:'::'7':Ál:'
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Esta ausencia de previsión es duramente cr i t icada. Reclaman un acompaña-
miento que no tuvieron para poder hacer con más facilidad un tránsito suma-
mente complicado y denuncian que/ para algunas personas de su entorno cerca-
no, la ausencia de esa preparación ha provocado graves problemas familiares y

de salud.

A pesar de reconocer que se encuentran bien como están, todos se muestran
partidarios de haber continuado con su actividad laboral durante algunos años
más. La frontera de los 60 años aparece como la más urazonable, para empezar a
pensar en ir abandonando el mundo del trabajo, pero no antes.
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huli7an.da!o a.etesl 
.oye no nas ltan dldo a etesir a .nadie- yo hu-

biera estado trabajando, Ia ídea mía, hubiera estado trabajando hasta los 60 años y a
los 60 años me hubiera jubitado o prejubilado, porque creo que tampoco no es bueno

iubilarse muy larde wrqae a estas edades cualquier cosa te puede ya limitar y no es lo
mismo, igual cuando quieras ya después disfrutar de una jubilación, igual ya no puedes
porque tienes algún trauma, algún problema. Entonces yo, Ia idea mía era jubilarme a

:::;":::'r:::::,:":;'"il:tuve 
que jubitar a tos 54 t t mi ideat hubiera sido sesuir

E-39: Carlos.

¿Cómo Io viviste personalmente? ¿Cómo te sentiste?
Bueno, pues, en principio a mí me sentó mal, mal; pero desde el punta de vista, no

porque el hecho de irme... sino por el punto de vista de decir, de considerar que yo ya
era incapaz de hacer nada. Es decir, habían considerado que era incapaz de hacer yo
nada, es decir, [me hicieron] jubilarme, por lo tanto yo ya no tendría que hacer nada.
Pensar que con 5l años recién cumplidos tenía que estar condenado, o estaba, o me
condenaban a estar con los brazos cruzados... la verdad, eso me sublevó. Rápidamen-
te reaccioné y tomé contacto con distintas organizaciones para ofrecerme voluntaria-
mente a hace:r lo que fuese, en el sentido de que no podía yo admitir que yd tenía que
estar con los brazos cruzados. Mi farma de ser no era esa.

Pero asumen, con resignación o con rebeldía, que su suerte estaba echada.
Muchos reflexionan sobre distintas alternativas a esta expulsión masiva de trabaja-
dores mayores, pero en el fondo reconocen que hay una nueva orientación en la
gestión del trabajo, una gestión paradójica en la que se sustituye al trabajador ma-
yor con experiencia por jóvenes que, en muchas ocasiones, incluso a pesar de su
mejor preparación, no consiguen colmar el vacío de saber hacer que se logra con
el t iempo. ¿Por qué entonces esta si tuación? Aunque no sepan expl icar por qué,
apuntan a nuevas formas de obtención de beneficios -¿más impacientes? ¿menos
respetuosas con la persona que trabaja?- como la causa de fondo.

*t;fTli:" 
razón es de tpo tecnológ,ico, que hace que verdaderamente sobre mano* "l:': ::;:"',"ri:'3i:i,!::,';:':i:::;"?::i:,"::;:::";:;:,'í,:::i::;::'::
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los respetos, estará igua! mejor preparada (según dicen, no lo sé) y puede que sea cier'

to, pero una persona mayor, si verdaderamente está actualizada, con la experiencia que

tiene y la actualización, pues, con respecto a wsotras, que sois ióuenesn pges la verdad",1"'JJ;;,';:ál!ji:Ái":f ;:Z:iY::#':;i.#iy;:,:';::,i',f ;#^#:X:,

¿Y el futuro? Aunque el suyo personal no presente, en principio, grandes preo-

cupaciones, no son dada optimistas. Les sorprende y les indigna la extensión de la
precariedad en el mundo del trabajo, situación que afecta en muchas ocasiones a
sus propios hijos e hijas y que contrasta fuerte y dolorosamente con su historia la-
boral. Y creen que no se está haciendo gran cosa para enmendar un cambio de
rumbo en la norma social de empleo que, en su opinión, no puede traer consigo
nada bueno.

tarlos', Hay euie'quita;r[os Va por ;p|,incípiq),;,
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E-40: Cermán.

Pero, no sé, al obrero se le respelabat yo creo, como nunca se le ha respetado ac-
tualmente. Y entonces se protestaba, como te decía antes también, se protestaba a ni-
vel sindical, a nivel de huelgas, a nivel de manifas, a nivel de todo, y los estudiantes lo
mismo... y hoy día no protesta nadie a nivel de ninguna cosa, hoy día está permitido
todo. Yo no sé, supongo que será fruta del liempo, yo no quiero en esfe sentido echar
la culpa a nadie, me da pena estos contratos basuras, me da pena lo que te decía an-
tes: los estudiantes que parece que siempre han sido los que iniciaban lodos esos...

No se puede tener a una persona tres años trabajando en esa empresa con contra-
to de un mes. Y eso no lo hacen, y eso no es en Madrid, eso eslá aquí. y hay muchas
cosas y hay muchos trabajos que estás trabajando y estás haciendo de todo, o sea, hay
Bente que les ponen para fregar Ia tienda, para poner las cajas, para reponer, para ha-
cer todo, tienen que estar trabajando porque no hay otro trabajo y tienen que estar tra-
bajando en eso porque mucha gente joven no quiere depender de los padres. Y luego,
pon un piso, vete a comprar un piso con el sueldo de hoy que tiene la juventud, a ver
dónde to compras, y dice rNo, un alquilerr;pero si es que ni un alquiler puedes hacer.
Si hay pisos de alquiler que con un piso norma! que te pongan cuatro muebles, Iienes
el tapete colgado en 100.000 pesetas; ¿pero si estás cobrando 100.000 pesetas al mes
cómo vas a alquilar un pisol

Al f inal ,  queda una sensación agridulce. Test igos pr iv i legiados de una época
cercana en el  t iempo que, sin embargo, parece muy lejana de la real idad actual,
los trabajadores mayores, que desarrollaron toda su vida laboral, hasta su expul-
sión anticipada, bajo la protección de la norma social de empleo keynesiana,
transmiten una impresión de ocaso. Con el los se está yendo, también, un t iempo
en que el  mundo del t rabajo era muy dist into del presente.

E-39: Carlos

De todas maneras, cada vez estamos menos: somos
especie a extinguir, [por]que lógicamente vosotros, en
25 años de retenciones, va a ser estupenclo. lVosotros
suerte o la desgracia, según cómo se vea.

una generación a ext¡nguir, una
el mejor de los casost si tenéís
estarnos [...], hemos tenido la
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\il. LAS TRABAIADORAS MAYORES

QUIENES SON

oSomos como el pilar de una casa, aunque digan que la sociedad
está cambiando, la mujer trabaja, pero siempre Ia amatxu está ahí,
pero la amatxu también para el hombre, para el marido, porque a mí
mi abuela me diio cuando me casé <tienes que ser todo en una, ami-
ga, amante, esposa y amatxu), y todo eso conlleva una mujerr.

El modelo de organización socioeconómica del período fordista que caracteri-
za a la generación de los trabajadores mayores, se basaba en un supuesto en lo
que a las relaciones de género se refiere, el supuesto de que alguien se quedaba
en la casa encargado de realizar todas las labores de reproducción que permitían
el mantenimiento de un sistema ordenado en función de la divis ión sexual del  t ra-
bajo.

La responsabilidad del trabajo doméstico, el cuidado y mantenimiento de la fa-
milia, recae exclusivamente en la mujer trabajadora cuya voluntad de acceder a
un empleo asalariado se va a ver fuertemente condicionada por las responsabili-
dades que se le atribuyen en la esfera privada. Aun cuando esas responsabilidades
pueden ser asumidas, su Iibertad de elegir se ve abortada por un sistema poco so-
l idar io con la si tuación de la mujer,  que no comparte la responsabi l idad de lasta-
reas reproductivas y no proporciona los medios adecuados para que pueda elegir.

Si bien cuando hablábamos de los trabajadores mayores distinguíamos entre
empleo asalariado y trabajo, estas diferencias son más significativas en el caso de
las mujeres. Desde el entendimiento del concepto de trabajo como la actividad
humana, retribuída o no, que mediante el uso de los recursos disponibles, permi-
te la obtención de bienes y servicios para satisfacer las necesidades humanas, las
mujeres son trabajadoras a lo largo de todas las etapas de su vida. Si bien el tra-
bajo que realizan adquiere diferentes formas según el contexto en el que se reali-
za. Así, ejercen trabajos de labranza en economías de subsistencia, trabajos de
cuidado y mantenimiento del hogar y de los miembros de la famil ia en economí-
as domésticas, trabajos remunerados o empleos en economías formales, o bien
trabajos asalariados sumergidos en economías informales.
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Partiendo de esa premisa, es necesario aclarar que el foco del análisis de las ex-
periencias laborales de las mujeres que sigue a continuación, se dirige exclusivamen-
te a sus relaciones con el mercado de trabajo como empleadas asalariadas, bien sea
de manera informal o formal. No obstante, como veremos en adelante las distintas for-
mas de empleo van a estar fuertemente mediatizadas por aquellos otros trabajos que
no tienen valor social reconocido y que recaen mayoritariamente en las mujeres.

2. TRAYECTORTAS DE TRABAfO

Las trayectorias laborales de las mujeres son parejas al ciclo de vida de Ia mu-
jer y de su farnilia. Las trabajadoras mayores han ido desplazándose de la econo-
mía doméstica a la economía de mercado en función de las estaciones de la vida
propias de su generación; el casamiento, la maternidad, el tiempo de crianza de
los hi jos y el  cuidado de otros miembros de la famil ia.

En su mayoría son mujeres que se inícian en el mercado de trabajo a una edad
muy temprana, 14 y 16 años, en los años 60. Período que si  bien marca la incor-
poración de las mujeres a la educación superior y al mercado de trabajo de forma
masiva, esto tiene su reflejo en las clases medias fundamentalmente. Siendo así
que las trabajadoras mayores de las que hablamos, en su mayoría, no han tenido
acceso a la educación y han tenido que trabajar desde edades muy tempranas
para aportar sus frutos a la economía familiar de origen.

En un primer momento, acceden a empleos asalariados en fábricas y talleres
industriales incorporándose sobre todo a la cadena de montaje o bien a empleos
en la economía sumergida. Abarcan diversos sectores como el textil, electrodo-
mésticos, siderurgia o papel. En todos los casos son actividades productivas en las
que se requiere más de capacidad manipulativa que de esfuerzo físico.

*rÍr¡
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Generalmente, para las mujeres de esta generación este primer ciclo laboral
termina en el momento en que se casan, a pesar de las buenas condiciones labo-
rales que pudiesen disfrutar.  Uno de los mecanismos de promoción de la sal ida de
las mujeres de la fábrica queda reflejado en la ndoteo, cuantía económica que re-
cibían por abandonar el puesto de trabajo para dedicarse a las labores del hogar y
que tenía como contrapartida la pérdida de los derechos laborales adquiridos. Aún
en ausencia de esta clase de incentivos, el modelo cultural y de vida de la época
no le dejaba otra alternativa a la mujer que por otra parte asumía con normalidad
y como propias las responsabilidades derivadas del ámbito familiar. No transcurría
mucho tiempo entre el casamiento y la maternidad, tampoco entre el primer hijo
y el segundo o el tercero, de manera que el casamiento y el tiempo de crianza de
Ios niños si bien suponía la consagración al trabajo doméstico marcaba una fase
de alejamiento del mercado de trabajo y de distensión de Ia relación laboral .

E-13 :  Emi l i ana .

Empecé a trabajar muy joven, con 16 años. Entonces, no me querían asegurar. Y
me fui a otro taller que me aseguraban, es;aba por horas 1...1. Y ahí estuve hasta que
me casé, y luego... alguna le ha pe... que se casó a Ia vez conmigo, te pidió para que-
dar trabajando, y le han dicho que no. Y a mí, sí. Y me han admirido oLra vez. Pero,
claro, por horas. Como ya había cogido el dinero, ya estaba sin derechos ningunos.
Creo que ha sido una... un error hacer eso.

"uT:;,:::::,",-.
oO,' ,r." * O^ír" u,n"... -t" dote- ...una dote.

Me dieron ciento veinticinco mil pesetas...y... hace veinticinco años, pues era di-
nero. Y me... me quedé trabajando por las tardes, Iuego, o por las mañanas. Todas las
horas que quisiera, iba. Me pagaba horas. Pero no, asegurada, ni nada.

Ya.
Claro, ahora los seguros se pa7an. Entonces, no pensaba yo pues... Tampoco, tam-

poco había... no se cogían chicas para cuidar los niños, no había, porque como había
mucho trabajo en los talleres, pues la gente se metía al taller y no... No había. Enton-
ces, tenías que cuidar tú. Si no tendrías a los padres, o a alguien que te cuidara a los
hijos, tenías que cuidarlos tú. Entonces, pensar uPues si me voy a tener que salir a tra-
bajar y me salgo sin dinero, pues cojo ahora este dinero, y luego ya me aparecerá algo
cuando críe el niño>. Pero luego, nada. Luego empezó a bajar el uabajo y... nada.

¿Y cómo te hace sentir eso, cuando piensas en esas cosas?
Hombre, pues te sientes un poco... que te ha pesado lo que has hecho, porque te-

nía un tra... un puesto muy bueno, que me sabía todos los trabajos que había y no me
tenían que mandar, ya sabía cuándo terminaba una cosa y empezaba otra... Y estaba
muy a Busta, donde trabajaba estaba... super a gusto.

Tras la  cr ianza de los h i jos,  se
jer intenta nuevamente acceder a

in i c i a  un  segundo  c i c l o  l abo ra l  en  e l  que  l a  mu-
un empleo asalar iado.  Esta segunda etapa se va
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a caracterizar sobre todo por las difícultades que encontrarán a la hora de insta-
larse de manera estable en un empleo. Cronológicamente esta etapa coincide con
la crisis económica de los años ochenta, no pueden recuperar sus puestos de tra-
bajo en las fábricas y se ven desplazadas hacia empleos feminizados colateral-
mente con el desarrollo del sector de servicios personales y comunitarios.

En este segundo ciclo y dado que el mercado de trabajo no ofrece otras alter-
nativas, intentan mercantilizar las habilidades que han desarrollado en el mundo
del trabajo doméstico o bien los conocimientos que han adquirido en el tiempo li-
bre que les ha permitido su modo de vida. En la medida en que se las considera
mano de obra uno cualificada>, bien sea porque ese primer cese temporal de la
actividad laboral ha impedido su promoción dentro de la empresa, bien porque se
han dedicado al trabajo doméstico y no han accedido a los niveles de cualifica-
ción que imperan en un mercado que no reconoce aquel como tarea cualificada,
inician a partir de aquí una trayectoria por empleos y subempleos en condiciones
de precariedad y en sectores ampliamente feminizados: cuidados a personas ma-
yores, empleadas de hogar, venta de cosméticos a domicilio, limpiezas, costura,
hostelería, etc.

En ocasiones este segundo ciclo laboral es nuevamente interrumpido por otro
tipo de responsabilidades familiares que le sobrevienen a la mujer en esta etapa de
la vida; el cuidado de los padres ancianos. En casos de invalidez de la madre y/o
del padre la dependencia es si cabe mayor. Ante la imposibilidad de afrontar los
gastos residenciales conjuntamente con la deseabilidad de la mujer de atender a
sus padres, bien fruto de la herencia cultural que atribuye a la hija la función de
cuidar a sus padres, bien sea en orden a vínculos afectivos maternofiliales, cierta-
mente la mujer se enfrenta a un nuevo período de dedicación a trabajos en el ám-
bito de la familia, que puede suponer definitivamente el truncamiento de sus ex-
pectativas laborales.

Y,a,, h ei¡' t r a b aj a o ; ;e'i ;, iáitr! as, c.os#, h;e ;, trabajada,

r,'*r#rl- fffi

220



Uno. ¿Y te planteaste volver, despues de criarlo?
Claro, ya... sí. [...] Y luego he hecho pues... he hecho, he sacado el carnet de ca-

mión por el lnem, luego hice... me aconsejaron que [...1. No, primero me hice el cur-
so de transporte, como mi marido es transportista, no tenía título, estaba con un socio.
Enlonces, se quería poner por su cuenta, y como no teníamos, nos obligaban! pues...
saqué yo el tltulo de transporte. Y, enlonces, me aconsejaron que sacara tanbién el car-
net, que había el lnem...eso, que había un curso... y saqué. Luego, me tocó mi madre,
que estaba inválida, en silla de ruedas, y mi padre... Entonces, con los dos ya... tuve
que estar ahí unos años, y me he quedado estancada. Porque si no, hubiera sacado el
de autobús. lgual me hubiera alido algo, porque sí que... un aulobús, sí, ya cogen mu-
jeres. Aparte de eso, que igual Wes me hubiera decidido a comprar yo un camión, olro
con mi marido y entonces...

":;:::#:f::Tl 
*,n, y ahora ya ya no

O sea que se te pas6 por Ia cabeza comprar otro camión y ponerte por tu cuenta.
Sí, sf. Y, de hecho, estoy esperando a ver si lo del transryrte... porque sí suelen lla-

mar para alquilar el título. Entonces, si lo alquilaría, ya me aseguraban. Te aseguraban
Io mínimo, igual dos horas o tres a la semana, pero bueno 1...1. Entonces, Iengo el títu-

';^:::#í::!T;:!::;::":i:i':::"::'i;::'"::;';:::1"Iii'ix;'i"!"
"o;:i:io!i;r;::;;::;::::*:'ir:;::.::"':';,:::::y'í1"'n,,*ba*ambén,
';i::;';,!, lJ;,i'f; ll"',iJ'!!l ";:::":,::;:'':: l:,i::l':,: l;;,!i ?::!':::J:
ii,J;:l;[::::i:;:;:T i"tr":;::,!;:,';'::":i,T::x:,i::.:;:::;'¡ ;i,!J,J';::: ::';:: n'; ,1"!,n.1);,i;"":":::::i:,0;":"#:1";: i',::; i: ,1::::i;::::;,
T:;ir;;i{;;*::r;';,;,),',"',n',,**Pueshas'Per.

A part i r  de la f inal ización de este cic lo,  que termína con el  fal lecimiento de los
padres, pueden iniciar una tercera incursión en el mercado de trabajo. Pasan a en-
grosar las listas de población activa de mujeres desempleadas y a menos que en-
cuentren apoyos institucionales que les permitan acceder a las cualificaciones que
demanda el mercado, se verán abocadas a la economía sumergida.

En aquel los casos en que han podido acceder a algún t ipo de formación que
mejore su empleabilidad, se topan con nuevos obstáculos que tienen que ver con
la segregación ocupacíonal en el mercado de trabajo en razón del sexo. Esto se da
por ejemplo entre las mujeres que han recibido formación ocupacional en activi-
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dades con fuerte demanda de trabajo, pero muy masculinizadas. Disponen de la
cualificación exigida pero son nuevamente desplazadas hacia actividades femini-
zadas. El autoempleo, el subempleo, el trabajo en negro o los trabajos temporales
en empresas donde el tipo de actividad requiere de mano de obra femenina (por
habilidades manuales) son las únicas alternativas que se perfilan en el mercado de
trabajo para estas mujeres.

Ahora bien, no todas las mujeres responden a estas características. Algunas
mujeres de esta generación sí tuvieron acceso a la educación, cuando menos de
tipo medio y no todas han visto su trayectoria laboral interrumpida cíclicamente
por el trabajo doméstico, pudiendo realizar una carrera laboral similar a la de los
hombres de su cohorte dentro de la economía formal. Las circunstancias que ro-
dean la posibilidad de desarrollar una trayectoria laboral de continuidad consisten
fundamentalmente en la disposición de apoyos suficientes en el ámbito familiar o
la ausencia de cargas familiares derivadas de no haber contraído matrimonio y
fundado una familia. De ahí que podamos hablar del peso que el factor uatribu-
ción de responsabilidades a la mujer en el ámbito doméstico> tiene a la hora de
emprender y mantener una trayectoria laboral determinada.

A pesar de los obstáculos que han encontrado las mujeres de esta generación
para desarrollar una trayectoria laboral continuada, algunas de ellas se incorpora-
ron a la fábrica muy jóvenes y pudieron promocionarse dentro de la empresa has-
ta alcanzar puestos de responsabilídad, en buenas condiciones laborales, hasta
que Ia empresa entró en crisis y perdieron los puestos de trabajo durante procesos
de reajuste de plantilla que han afectado tanto a hombres como a mujeres. Pero
incluso en determinados casos de reestructuración de empresas en los que se ha
dado una expulsión masiva de trabajadores, este proceso no se ha llevado a cabo
ajeno a la división sexual del trabajo, que ha influido en la manera en que salían
los hombres y las mujeres. Bajo el supuesto de que el hombre es el centro de la
familia, encargado de su manutención, las mujeres han sido un colectivo de ries-
go en los procesos de reajuste de personal, situándolas en ocasiones en primera li
nea de sal ida.
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que creo que desarrollé bien mi trabajo, me hicieron responsable y trabajadora era bue-
na y... modest¡a aparte. Pero es la verdad. 1...1

¿Y qué fue Io que pasó en la empresa...?
Pues que hubo una reestructuración de empresa, hubo reestructuración, entonces re-

dujeron la plantilla y nos echaron a cincuenta personas. Y de las cincuenta, pues unos
cuarenta y nueve mujeres y un hombre. Luego han seguido echando a más. 1...1 Enton-
ces, a mí, de hecho, la empresa me dijo que yo no eslaba en la lista. En la lisla que ela-
boró la empresa, yo no estaba en la lista. Pero, al poder modificar los sindicatos |as per-
sonas, pues a mí me cambiaron por... por otra en Ia lista. Y ese fue el motivo de que me
echaran. Que, por cierto, fue tremendo para mí, fue tremendo en su momento, claro.

¿Cómo te sentiste?
Pues muy mal, muy mal. Pues tú imagínate cómo te puedes senlir. lmagínate, des-

pués de veinticinco años, sin idea de... Aparte que yo estaba sola superconvencida de
que no, de que no iba a salir, Pues ya te digo, por circunstancias que te rodeaban, ¿no?
Y encima, pensar que a mí un compañero, gue muy bien sea de sindicato o lo que tú
quieras, me cambió por otra persona, pues... me dolió enormemente, y lo pasé muy
mal, muy mal, ¿eh? No, ahora ya lo he superado y estoy super a gusto y superfeliz. Pero
lo pasé muy mal en su día, muy mal. Más que nada por las circunstancias como, como
fueron de salir a la calle.

A partir de ese momento, ante los tipos de empleo a los que les desplaza el
mercado y las condiciones de trabajo que les ofrecen, combinado con la ausencia.
de presión económica, mantienen una postura de resistencia hacia la aceptación
de la pérdida de un determinado estatus laboral acumulado a lo largo de toda su
vida orofesional.

En otros casos, latrayector ia laboral  cont inuada, se ha desarrol lado siempre en
la economía informal,  de manera sumergida. Se trata de mujeres que si  bien han
pasado por las etapas de transición que a la mujer como tal le han tocado asumir,
no obstante, y debido al tipo de ocupaciones en las que se han empleado, no per-
ciben grandes cambios causados por la maternidad o lacrianza de los hijos, razón
esta por la que entienden que han trabajado toda su vida casi de forma continua-
da. Generalmente han l levado a cabo act iv idades muy feminizadas que permiten
compaginar sus responsabilidades como madre y los trabajos domésticos en casa
con la atención de otros trabajos fuera del hogar, o en el mismo hogar como
modo de contr ibuir  a la economía famil iar.

Otro tipo de trayectorias destacan sobre todo por la manera en que se posi-
cionan algunas mujeres de estatus alto ante los empleos que ofrece el mercado la-
boral tras el periodo de estancia en la casa. Hay algunos casos en los que combi-
nado el  nivel  educat ivo al to con la posición social  que a través del matr imonio
han conseguido, les permite estar en mejores condiciones para elegir el futuro de
su recorrido laboral.

En numerosos casos las trayectorias laborales de las mujeres están salpicadas por
intentos de mercantilizar las habilidades oue se han adouirido en el ámbito familiar
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o bien a través de hobbies que han cult ivado
concretarse en actividades de asistencia a casas

en su parcela personal, que suelen
y personas u otras de tipo cívico.

Uno de los fenómenos que empuja por primera vez a la mujer al mercado la-
boral a una edad relativamente tardía es la necesidad económica extrema que
puede derivarse bien de una separación matrimonial o bien porque el marido,
fuente principal de recursos, ha perdido su empleo.

En los casos de separación, la presión económica es fuerte. Cuando la ruptura
tiene lugar en casos de mujeres que cuyo casamiento aconteció antes de emigrar
del campo a la ciudad (este hecho es significativo por cuanto que aquellas mujeres
que emigraron solas, sí pudíeron acceder a empleos en las ciudades o zonas de in-
dustrialización masiva antes de casarse) y han ejercido siempre trabajos vinculados
a la economía doméstica, sin haber acumulado ningún tipo de experiencia en el
mercado laboral, la ansiedad deviene a su vez del hecho de verse obligadas re-
pentinamente a salir de la casa y enfrentarse al mundo exterior. El del empleo asa-
lariado suponía un mundo desconocido para la mujer hasta que el momento de la
fractura matrimonial le obliga a emanciparse económicamente y buscar por sí mis-
ma el sustento de las cargas familiares que mantiene araíz de la separación.
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Por otra parte, en los casos en los que la mujer se ve obligada a buscar recur-
sos económicos ante el desempleo del marido, el inicio de la trayectoria laboral se
vive con una doble presión que deviene no sólo de la urgencia de dar una res-
puesta a las necesidades de subsistencia más básicas, sino también por la de en-
contrar una salida personal a una situación que se convierte en insostenible para
seguir  disfrutando de unas relaciones conyugales saludables.

Cuando este hecho tiene lugar en circunstancias en las que la mujer no ha tra-
bajado previamente, la incorporación al mundo laboral se produce en empleos en
los que se pueden poner en práctica las capacidades de las que han hecho uso en
el ámbito de su vida pr ivada, puesto que es el  único capital  del  que disponen y al
que pueden poner precio. Generalmente no poseen cual i f icacíón ni  experiencia,
han vivido alejadas del mundo laboral ,  que era algo de lo que se encargaba el  ma-
r ido, por eso la entrada en el  c ircui to laboral  se vivencia de manera imposit iva,
como una carga de la que hay que responsabi l izarse sin remedio. A pesar de los
beneficios que las mujeres puedan extraer de la salida del hogar.

E-31:  Mar isa.

¿Siempre has estado trabajando?
No, yo antes de mi marido tener el accidente no he trabajado nunca. Nunca, yo he

estado en mi casa, con mis niñas y no..., ni se me había pasado por la cabeza, ni mi
marido tampoco era partidario de que yo trabajara, en realidad, tampoco 1o... Hombre,
necesitar siempre se necesita, que viene bien, pero necesitar no lo necesitaba, me ne-
cesitaban mis hijos y mi casa, y ét trabajaba y, así, llevábamos una vida, cuando mi
marido tuvo el accidente una vida muy bien, pero a partír de ahí todo se fastidió, todo
s.e fu.7 al Sayte, aplrt: del accidente estuvo muy mat ét psicotógicamente y bah, hemos
tenido muchos prob[emais...

¿Tuvo complicaciones a raíz del accidente, después?
Sí, tuvo complicaciones por eso, porque él no asimilaba Ia situación de que él no

podía trabajaL una persona tan joven, él na sabía hacer otra cosa en su vida, ¿no?, tra-
bajar que es lo que había hecho toda su vida y, luego, así de repente te quedas así, con
cuatro que éramos en casa, los dos chavales y yo y él y, así, sin nada prácticamente,
porque la invalidez que nos daban era una miseria, pero bueno.

¿Entonces, a qué edad emryzaste tú a trabajar?
Empecé a- trabajar puár... el segundo año (después del accidente) ya he empezado

a trabajar siempre, pero siempre en casas y en silios, no ha sido asegurada ni nada, ha
sido así; en el ayuntamiento, aquí, he trabajado mucho tiempo también, por la situa-
ción que tienes pues de alguna manera vas allí y pides, reclamas, te dicen, te ayudan y
me han ayudado, realmente me han ayudado mucho aquí en el ayuntamiento, luego,
aparte gente de fuera me ha buscado trabajo y siempre he estado trabajando.

¿Cómo te veías a ti misma cuando empezaste a trabajar?
Me veía fatal. Me veía mal, yo me veía mal, pero el que más mal se veía era é1, por-

que él veía que yo no era la que tenía que estar trabajando, que el que tenía que estar
trabaiando era é1, porque era el que tenía edad de trabajar, que había trabajado siem-
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Dentro de este grupo de mujeres que tienen que hacerse cargo de la subsisten-

cia familiar a través de su empleo a una edad tardía, algunas han trabajado ante-
riormente, bien en la economía formal o informal, no obstante esta nueva situación
se vive de manera diferente. Cuando el marido disponía de un empleo, el salario
que la mujer percibía se consideraba como un ucomplemento> a la economía fami-
liar, mientras que en las actuales circunstancias se ven obligadas a la consecución
de un empleo que proporcione una mayor seguridad. En muchos casos, el itinerario
laboral previo se ha desarrollado a caballo entre la economía formal e informal, casi
siempre en actividades feminizadas y en circunstancias de precariedad. El hacerse
cargo de Ia economía familiar exige en la mayoría de los casos la ayuda de institu-
ciones o entidades de apoyo a la inserción laboral que posibilitan la consecución de
un empleo que garantice unos ingresos económicos mínimos. Siendo así que en al-
gunos casos las mujeres tratan de acceder a una titulación como vía de su futura em-
pleabilidad y seguridad o bien de legalizar sus anteriores situaciones de empleo.

3 . MUIERES MAYORES Y MERCADO DE TRABAIO

Hablar de las maneras en que las trabajadoras mayores se mueven en el mer-
cado de trabajo, los empleos que buscan y aquellos que encuentran, los significa-
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dos del üabajo asalariado para ellas y de la generalmente frágil relación que man-
tienen con el mercado de trabajo nos Ileva a Ia constatación de una premisa que
se cumple en el caso de las trabajadoras mayores.

A diferencia de los hombres, la identidad de las mujeres viene determinada
fundamentalmente por la maternidad y el rol de cuidadoras que han desempeña-
do en su faceta de trabajadoras domésticas. Aunque hayan adoptado el papel de
trabajadoras en el sistema productivo y hayan asumido tanto el rol materno como
el rol profesional es la esfera privada la que predominantemente define su identi-
dad. El hecho de nser alguienn no va indisolublemente l igado al  nser empleadar.
La falta de un empleo no tendrá así efectos traumáticos en la mujer que no senti-
rá el derrumbe de una identidad asentada en otros pilares. En la medida en que la
mujer tenga actividades que pueda realízar en distintas esferas no existe la sensa-
ción de que Ia persona es inservible.  Ahora bien, el  hecho de que tenga más ca-
pacidad intrínseca para soportar emocionalmente el desempleo no significa que
no lo necesite o no lo desee. De hecho, estas mujeres abarcan una edad en la que
cada vez más la esfera privada se va vaciando de contenidos, los hijos están ya
criados y no se sienten útiles o necesitadas en la casa y por tanto valoradas. La
casa se les viene encima y esto es algo que tiene efectos en el bienestar anímico
y psicológico que únicamente puede ser mit igado a través del ejercic io de una ac-
tividad. Una actividad a través de la cual puedan ser valoradas socialmente, que
tenga una repercusión más allá del mero entretenimiento, algo que en definitiva
en nuestra sociedad se consigue a través del empleo.
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en Langai, tampoco, en ningún sitio, es que para qué, es que na yalgo pary nadl',.ner.a
en ese sentido te entra un poco el pesimismo, dices <<Bueno, yo qué, qué, st nt stqurc-
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Si bien este es el signifícado último atribuible al empleo, las trabajadoras ma-
yores buscan además otra serie de fines. Para muchas de ellas el empleo asala-
riado en la economía formal es fundamentalmente el instrumento que les permi-

te seguir cotizando a la seguridad social para asegurar la veiez, algo que para

muchas proporciona además autonomía económica respecto de la pareja. El fu-

turo se les presenta lleno de riesgos e incertidumbre. La falta de autonomía eco-
nómica deviene en riesgo por cuanto que no se sabe lo que puede ocurrir con el

empleo del marido. Tampoco se tiene la certidumbre de que en los modos de

vida futuros los hijos se hagan cargo de los padres y se percibe con inquietud un

futuro ante el que se prevé la necesidad de seguridad económica para financiar

los elevados costes residenciales. El empleo tendría aquí la finalidad de propor-

cionar seguridad ante un futuro incierto en el que todavía se encuentran, de

acuerdo a las expectativas de vida, en el ecuador de su vida y les quedan otros

40 años por delante.
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r-t 3, Emil iana

¿Cuál es Ia mayor motivación que tienes para trabajar?
Pues hombre, pues me interesa mucho pues... seguir cotizando para el día de... te-

:"r.rr: 
iu,bitació.n. Lo que más. Igual, por falta.económica, pues no. Porque está tra-

bajando el marido y... hombre, no es que te sobre, pero...

¿Tu hijo vive con vosotros?' 

.Sí 
todavA urre "rrriAn¿o. Pero bueno, tampoco es que... que sí, porque é! me es-

tudia aquí y tamryco tengo que pagar desplazamientos ni nada de eso. O sea que por
eso no... Lo que más me interesa es por el día de mañana, por una cotización. Por te-
ner un seguro, o sea una jubilación. Por eso más que nada estoy buscando... Y siem-
pre he pensado, digo <Bueno, pues...D, cuando me casé, dije oBueno, luego voy a te-
ner tiempo todavía de seguir cotizandoo, pero qué va. Porque no, no, no. Es que,.. he
buscado en... Wro mucho, lo que es aquí en los alrededores; tampoco he buscado fue-
ra, hombre, porque si... igual [uera, pues ahí, sí, hay trabajos. Pero... que tampoco vas
a deshacer una familia... dejar Ia familia y marchar.

1...1 Según Io que te toque, Wrque si tú cuentas que te vas a quedar bien... pero y
si necesitas, como mis padres, que ahora los hijos no te quieren cuidar... Que a ellos
les hemos tenido que cuidar porque si no, nos valía doscientas y pico mil pesetas Ia re-
sidencia de mi madre... Entonces, piensas, a veces, que te puede pasar lo mismo, y...
y que ten1as, por lo menos, el dinero para... Es que mis padres han pagado siempre,
también, cobraban los dos. Entonces, ves eso en casa y... y dices rY yo me voy a que-
dar... peor que cuando estaban mis padres, sin una jubilación el dla que... que seas

T::.:;rt;,:::::, 
hombre, en ese caso, pues sí que piensas... que te sustaría encon'

E-33:  lsabel .

Cuando... habiendo tenido tantas actividades y metida en asociaciones, y bueno, no
es gue estwieras metida en casa, ¿Eso no suple al trabajo?

Es distinto, son cosas que hago porque me gustan, son cosas que permiten estar
pues un día con los mayores, otro día con los jóvenes, pues qué sé yo, lo que sea, pero
et trabajo es otra cosa, es el sueldo, lo otro, otro hobbie, pero es que hobbies hay mu-
chos, por hobbie en todos los sitios soy bien recibida, pero el trabajo ves que tienes, no
sé, ves que tienes una Seguridad Social, que el día de mañana vas a tener una jubila-
ción, no sé, que tienes el sueldo tijo todos los meses, no sé, es distinto, es distinto, lo

i:";:,::::es 
alarrarte al mes, a la mensualidad, no es de otro tipo, yo por lo menos

Aunque saben que nvalenn y son capaces de realizar más trabajos que los que
demanda un hogar, necesitan el reconocimiento del otro. Necesitan demostrarse a
sí mismas que pueden realizar una labor que tenga valor social, util idad social,
algo que la sociedad necesita y por lo que está dispuesta a pagar un precio.
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E-34:' Beatriz.

A través de este reconocimiento persiguen valorarse en sí mismas y ser valora-
das como personas autónomas y no dependientes de un estatus proporcionado por

el marido. Pero no se trata únicamente de la valoración social que se puede reali-
zar através del empleo sino también de la búsqueda de un espacio, en este caso
el laboral, que le permita a la mujer independizarse económicamente del marido
y desarrollarse de forma más plena paralelamente dentro del matrimonio, lo cual
obliga a la corresponsabilidad en las tareas propias de la esfera privada, condición
indispensable para que la mujer no caiga en la doble jornada laboral.
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, me refie:ro que att finat un matrimonio es una relacidn de persona de túj a
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La vía intermedía que algunas mujeres encuentran para poder beneficiarse de

las ventajas que proporciona un empleo sin tener que sobrel levar una doble jor-
nada de trabajo es la jornada partida. Esto por otra parte es algo que sobre todo
plantean las mujeres que todavía se encuentran en la etapa de crianza de los hi-
jos. El reconocimiento a través del empleo también se busca en la esfera privada
en la medida en que contribuyen económicamente al mantenimiento familiar y se
saben socialmente útiles a los ojos de la pareja.
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,*o ,n ves que t. ,evan peor si yo ar hom
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El empleo cubre además otras necesidades humanas como son las relaciones socia-

les, la ocupación en sí misma, la sujeción a una disciplina diaria con una finalidad con-
creta. Permite estructurar el tiempo diario y semanal y otorga una concepción del tiem-
po diferente, evitando el tedio que supone la rutinización de tareas domésticas realiza-

das en soledad así como el aburrimiento en actividades <que no te llevan a ningún
ladoo, y posibilitando recuperar la ilusión del fin de semana y los tiempos de asueto.
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En los casos de las mujeres cuyos maridos han perdido el empleo, éste resulta
ser además una vía de escape para que la fortaleza de ánimo de la mujer no de-
caiga en las si tuaciones en que la convivencia se va minando por las consecuen-
cias que el desempleo puede tener en los hombres. Para estas mujeres, el hecho
de salir fuera del hogar, además de proporcionar el sentimiento de que es impor-
tante lo que están realizando, puesto que el descubrimiento de su propia capaci-
dad de mantenerse/ al tiempo que mantienen la familia, es ya de por sí, motivo su-
ficiente de orgullo, el empleo, se convierte en espacio de expresión de sí mismas
como lugar de liberación. Pueden compartir sus problemas con otras mujeres,
sienten el apoyo que no puede ser proporcionado de otra manera, y consiguen en
def ini t iva que la casa sea un lugar más habitable porque se pueden dividir  las ta-
reas conservando así el Iegítimo derecho de toda persona al resquicio de intimi-
dad oue necesita.
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Finalmente, la necesidad económica para poder subsist i r  es, sobre todo
en fos casos de mujeres que son cabeza de familia, están separadas y tie-
nen cargas famil iares, la pr imera motivación de cara a la búsqueda de un em-
pleo, si bien su consecución tiene un efecto posterior de signo positivo por
cuanto que aporta un nivel de gratificación personal que se torna en un nuevo
valor.

Empujadas por diversas razones, las mujeres adoptan una postura que podría-
mos calificar de rebeldía a la instalación en las cuatro paredes de la casa. Este pro-
ceso cristaliza en un esfuerzo por incorporarse al mercado de trabajo. Entretanto
la mujer encuentra un espacio de expresión en toda una serie de actividades en
torno a los centros de mujer, casas de cultura, voluntariado, etc., a los que acude
con un doble objetivo, estar ocupada y mejorar sus condiciones de acceso al mer-
cado laboral. Sin embargo/ como veremos a continuación solo conseguirán el pri-
mer objetivo ante un mercado de trabajo que no responde a sus expectativas la-
borales.
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Los canales de búsqueda de empleo que ut i l izan las mujeres no varían en gran
medida de los utilizados por los hombres. Se personan en las fábricas, leen la
prensa, util izan las empresas de trabajo temporal y las entidades de mediación pú-
bl icas. No obstante, l lama la atención el  hecho de que sean los servicios sociales
municipales y la mediación de fas asistentas sociales el  mecanismo más ef icaz de
cara a la consecución de un empleo.
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Las mujeres resultan ser grandes consumidoras de cursos y cursillos. Las que
tienen algún tipo de titulación media, intentan reciclarse en informática tanto a ni-
vel de usuario como a niveles más técnicos (internet, autocad, teletrabajo). Las
que no tienen una profesión definida y tienen en su haber una formación más bá-
sica intentan adquir i r  un t í tulo (de auxi l iar de cl ínica) o una profesión (soldadura,
limpieza industrial) que les permita adecuarse a las exigencias del mercado. Rea-
lizan a su vez múltiples cursillos de forma dispersa sin una orientación definida
para la consecución de un empleo (cerámica, pintura con pistola, restauración de
muebles, salvamento y socorrismo, seguimiento de bolsa, etc.).

La oferta de trabajos que encuentran en el mundo asalariado para ellas es muy
concreta. Son básicamente empleos en actividades feminizadas y en condiciones la-
borales precarias. Se ven desplazadas hacia un único sector, cual es el de servicios
personales. El exponente más claro de este tipo de trabajos es el de empleada de ho-
gar de forma sumergida. Esto se da de forma generalizada cuando la mujer se enfren-
ta por sí misma y sin apoyos al mercado laboral. Para entrar en condiciones con un
mínimo de dignidad en la economía formal necesitan algún tipo de protección insti-
tucional y en ocasiones ni siquiera ésta consigue salvar las barreras que se les impo-
nen desde el mercado de trabajo bien por su edad bien por su condición de mujeres.

En el mejor de los casos encuentran un empleo que cubre sus expectativas la-
borales gracias a la intermediación de agentes mediadores procedentes del cuerpo
asociativo que se dedican fundamentalmente a la reinserción de trabajadores ma-
yores. Algunas mujeres, a través de este apoyo, han conseguido volver a la fábri-
ca, a la cadena de montaje o a actividades de manipulación, y en condiciones de
trabajo que les proporcionan estabilidad en el puesto y seguridad.

,
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En otros casos, han podido acceder a programas de formación ocupacional
protegidos inst i tucionalmente y or ientados a su reinserción laboral  que no siempre
han tenido los efectos deseados o esperados por ellas. A través de estos progra-
mas, algunas mujeres establecen el primer contacto con el mundo laboral formal
y consiguen completar ciclos formativos que esperan les sean útiles para integrar-
se en el  c ircui to laboral .  Sin embargo, aunque su posición en el  mercado mejore
desde el punto de vista formativo, existen barreras de tipo cultural de cara a su in-
serción que ni siquiera la participación en estos programas puede salvar.

respiras, y así ya con el conLrato indefinído, bueno...Una de las veces me dijeron en Ia
empresa que no, que no hacía falta, por eso de las vacaciones y tal que no hacía falta,
me dijeron que me llamarían, y la asociación llamó, tlamó y habtó atgo, y me avisaron
la víspera, <Mañana último día y ya no vengas más>, <Yar, y ya pues comunicamos
todo aquí en Ia asociación, aPues me han renovado por diez días, por quince, todot,
se conoce que llamó, y al día s¡guiente de terminar e! contrato me dijeron <Bueno, ven
13 horas a la semanar, no es mucho, y yo veía que tampoco había trabajo para más,
cuando ves, y así seguí dos meses o dos meses y pico con l3 horas a la semana, y es-
taban pendientes de aumentar su red de distribución, entonces hace falta ahí una per-
sona más. Entonces, cómo lo ve... Lo veo bien, ahora, eso, es la empresa, las empresas
suelen ir bien, también a cofto plazo, porque años, yo creo que ni las propias empre-
sas saben cómo les van a ir las cosas, pero bueno, yo ahora lo veo bien, más tranquila
para trabajar, rindes más, estás menos preocupada, estás más a lo tuyo, en el trabajo
esto, lo otro ya ni miro, <¿No cogerá nadie más vacaciones?, ¿oye, ya has cogido tú las
vacaciones?>, <No, que me quedan diez díasr, <Ah, pues co7er, es un poco, es asf la
cosa. El futuro, ahora, un poco tranquila y un poco, no sé, que ves que la empresa está
mejorando y esta es Ia mía, me ha tocado Ia lotería, ya te dije al jefe de personal, bue-
no, dame, firmo donde sea, todos los contratos, <Firme aquíD, como si me quitan el ma-
rido, <Dónde>, oAquí>, pum, pum,pum, sin leer ni nada, o sea, que el futuro eso, con
un cantrato indefinido más tranquilidad, y encima que veo que la empresa va a más.

' tt;#.T/l;ll1, 

presas quieren, lo que te digo, a chavales jóvenes. En soldadura quieren
gente joven... y gente joven y hombres. Porque es que lo están diciendo en ETTs y en
todo... y la otra vez, a la compañera le ha tocado que estaba etta altí, y le llamaba uno
que necesitaba de soldadura y le dice que no, que no querían !...1 Pero si ella no se

',1::;:::r:":::f;etta sóto quiere que ta contrates Y que no' que no' que no"' Y no

.,,,:'-:unn' 
Que no quieren mujeres''í**'rr"i:,::-"#:i""'t:!#:'::::i:i'^t:!iiii^#i#r)::iiÉ-',

2 3 7



'ilt:'::;:i:É::': 
ff:::.|" 

deben detener bastantes subYetciónes v tós sewras

Cuando comentas con tus compañeras, que éstán Cn
res ¿cómo os sentís? ¿qué comentáis?

Pues lo mismo.,Que a las,rnujéres;nos,' tecliazan,,
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Ia mísma situaciént corno muie-
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Ya decíamos que la oferta del mercado de trabajo para las mujeres mayores se
dirige exclusivamente hacia tareas feminizadas, normalmente poco valoradas y si-
nónimo de precariedad. Por otra parte, atendiendo a ese tipo de oferta, muchos pro-
gramas de apoyo a la inserción de mujeres integran la lógica de la demanda de
mano de obra que presenta el mercado de trabajo en orden a la efectividad del pro-
grama y centran su oferta formativa en cursos también feminizados (limpiezas, auxi-
Iiar de clínica), orientados a la demanda que existe en el mercado. Si bien a través
de estos programas se persigue además la dignificación de esos trabajos y que las
mujeres entren en el mercado en condiciones laborales dignas, la oferta de empleos
disponibles para mujeres no siempre responde a esas expectativas. La contrariedad
del funcionamiento del mercado de trabajo estriba en la exigencia de cualificaciones
para acceder a unos trabajos para los que las mujeres sienten que están preparadas.
Han trabajado desde siempre en la esfera doméstica, realizando tareas de limpiezas
y cuidados personales, si bien ahora están cualificadas. Se observa que los esfuerzos
por adaptarse a las exigencias del mercado no redundan necesariamente en la con-
secución de empleos en condiciones laborales de dignidad. Los empleos que se les
ofrecen son considerados como <en condiciones de explotación>, mal remunerados,
con horarios intensivos de trabajo y en condiciones de temporalidad.

238



E-l2:  Remedios.

¿Te parece importante la formación para acceder al empleo?
Hombre, yo crea que una persona que..., hombre, si tiene formación, estás mejor

que si no tienes, pero si sabes tratar a una persona mayor. También a veces no se ne-
cesita la formación, si sabes mucho y eres una estúpida... ¿de qué te sirue que tengas...
no sé...? L..l Pues no sé cómo decirte. Hay por ejemplo personas que prefieren estar
haciendo portales o limpiando cocinas, antes' que estar cuidando ancian'os. Yo prefiero
estar cuidando ancianos antes que estar haciendo portales, ¿me entiendes? Para m| no
sé, yo prefiero... he estado ahora con ellos, y me gustaría encontrar un trabajo, cual-

2::'�::':l::;: ::,0;::";,::i;',"^i1íIii7Í;iiiT!';i,IlilíirJZ,n::'" ""^o'

En otras ocasiones, las mujeres han participado en programas que han integra-
do a las mujeres en ciclos de formación en actividades tradicionalmente masculi-
nas pero muy demandadas en el mercado, como es la soldadura. Programas que
responden a la lógica de fa demanda a la vez que buscan fomentar la integración
de las mujeres en sectores ampl iamente mascul inizados. Ahora bien, la imposibi-
lidad de las mujeres para acceder a este tipo de empleos en un momento de fuer-
te demanda de este tipo de mano de obra ejemplifica el desplazamiento de la
oferta de empleos para mujeres hacia sectores feminizados y la tendencia segre-
gacionista con la mujer que mantienen determinadas práct icas empresariales.
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Desde el panorama que les ofrece el mundo del empleo bien a través de la ex-
periencia de búsqueda, bien desde las experiencias laborales que han tenido o
desde la mera observancia de lo que está ocurriendo en el entorno próximo, com-
prueban que son rechazadas para la realización de tareas en el mercado formal en
condiciones <dignasu y admitidas o valoradas para la realización de tareas en la
economía informal, en economías domésticas y/o en actividades cívicas. Este se-
ría el mensaje más claro y contundente que reciben del mundo del trabajo.

Las mujeres empiezan a tomar conciencia de que tienen que hacer frente a
una doble discr iminación, la edad y su condición de mujeres.

En primer lugar, la edad aparece como un obstáculo insalvable para acceder a
un empleo. En su proceso de búsqueda observan que de antemano las ofertas de
empleo que aparecen en los periódicos, y a las que ellas podrían acceder según
su capacitación, son excluyentes desde los requisitos que se exigen en cuanto a la
edad y los valores asociados a ésta. Estos mensajes van calando hondo en la per-
sona que corre el riesgo de llegar a interiorizar paulatinamente la barrera impues-
ta por la edad como un obstáculo que se puede llegar a asumir como natural. En
este sentido, las trabajadoras mayores sienten que se les está pasando el tiempo en
el que podrían acceder al empleo. Ven agotarse su vida laboral.

E-'3-3-:;,liáhél .
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En su trayectoria de búsqueda apenas cuentan con experiencias reales de entre-
vista personal. La percepción de la barrera de la edad para acceder a un empleo se
observa más por la dinámica del entorno que por experiencia propia, puesto que di-
fícilmente consiguen siquiera llegar a una entrevista de trabajo. En ocasiones ven
que entre las mujeres que han participado en un mismo programa de inserción se
van colocando primeramente las más jóvenes (aún en el sector de servicios perso-
nales) y existe un consenso generalizado respecto al hecho de que a partir de los 45
años, si existe un empleo disponible, es antes para un hombre que para una mujer.

Has dicho antes también que te parecía un mundo extraño el de esos pabellones m
Ios polígonos y que te parecía difícil entrar ahí, ¿cuáles fueron las dificultades que en-",":.':f:i{;iii""!,#i"!:í::f:,':';::::zT,}!t{íIi!i;,*;::::i:::;;:
todo es para gente de 20 a 27, de 22 a 25, aprendices, contrato de prácticas, contrato

ii:'j Ji';:í:n'i:?itri;:;:":íi:::':x:i:'x*.irr:n:ili-
la prensa de esas edades y ayudas para que contraten a mayores de 40 años, ayudas
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todos los talleres y ya, ya, ya... pues ya tienen. Por lo menos, en un año no latiran por'

que... en uno, después de un tiempo, me han llamada. Pero tuego, claro, no paso la

entrevista. Al pasar la entrevista, pues no. No, porque... bueno, te llaman, pero hay un

T;:-'!:;;::r::É:ffi?,r--'':;;#:::;:W;Í;!íffi *"JE

En referencia a la edad, entienden que el empresariado prefiere mano de obra
joven por varias razones, entre las que destacan las siguientes; en primer lugar a
los jóvenes se les supone un capital formativo del que la empresa puede disponer
y utilizar según le convenga, tienen una vida laboral más larga lo cual puede in-
cidir, sobre todo en puestos cualificados, en que la empresa apueste por invertir
en mano de obra joven formándola para que le sirva en un largo plazo, son más
maleables, convertibles a las exigencias de la empresa.

En referencia al sexo, el trato discriminante a la mujer en el mercado de trabajo es
experimentado sobre todo entre las mujeres que estando capacitadas para realizar ac-
tividades tradicionalmente masculinas son rechazadas por ser mujeres. Es un trato sen-
tido también entre las que han acumulado o manejan una cultura de derechos labo-
rales que les confiere un estatus de 'trabajadora' y les permite distinguir con claridad
los criterios sexistas que esconden determinadas prácticas en el mercado de trabajo.

Para estas mujeres, la cultura empresarial está impregnada de prejuicios, de
sexo y edad, en base a los cuales se rechaza a las trabajadoras mayores. Desde su
punto de vista, a las mujeres de esta edad se les supone que ya tienen que tener
su vida solucionada, acomodada, bien por sí mismas o bien a través de su marido
y se subestima la voluntad de trabajar que puede tener una mujer mayor. Tampo-
co se entienden los deseos de realización personal a través del trabajo que tienen
las mujeres mayores, algo que no se cuestiona entre las jóvenes e incluso se im-
pulsa. Por otra parte, se siguen manejando criterios de exclusión que se vienen
arrastrando del pasado, según los cuales se les suponía a las mujeres un rendi-
miento productivo más bajo en razón de las bajas maternales o el período.
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Estos supuestos que atribuyen las mujeres
opor tunidad labora l ,  en cualquier  caso,  les

al  empresar iado para no dar fes una
resu l tan  de  d i f í c i l  c red ib i l ¡dad por
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cuanto que en sus experiencias laborales previas recuerdan haber alcanzado nive-

les de oroductividad suoeriores incluso a los de los hombres/ nunca tuvieron ba-
jas por el periodo y a esta edad no esperan volver a ser madres. Es más, se sien-

ten potencialmente más productivas ya que disponen de más tiempo para dedi-

carse al empleo.
Otro de los prejuicios que se le otorga al empresariado es su instalación en

una mentalidad que sigue segregando a mujeres y hombres en ocupaciones feme-

ninas y masculinas desde la negación de la validez de las mujeres para realizar ac-
tividades tradicionalmente realizadas por los hombres. En ocasiones priman los

criterios sexistas sobre criterios de capacitación de la persona.

Bajo el rechazo a los trabajadores mayores se esconden además, según las mu-
jeres, prejuicios que atribuyen a esta edad una menor productividad que puede

venir motivada por problemas de salud, se les hace viejos para trabajar por cuan-
to que se les asocian atributos más propios en todo caso de la tercera edad (reu-

ma, etc.). Sin embargo, la edad proporciona otra serie de valores que pueden sig-

nificar una capacidad productiva más cualitativa y que no se les asocia. Desde los

modelos de gestión empresarial emergen como inputs de cara a conseguir un em-
pleo valores como la capacidad de trabajar en equipo, de resolución de proble-

mas, etc., para cuya demostración incluso se otorgan cursillos y certificados. Ha-

bilidades todas ellas que si se han desarrollado en Ia esfera reproductiva, de esca-

sa valorización social, no son tomadas en cuenta. Algunas trabajadoras mayores

creen incluso que durante el tiempo en que han estado desplazadas a las tareas fa-

miliares han madurado y adquirido cualidades, tales como pueden ser la constan-

cia, la paciencia, la capacidad de escucha, el espíritu de humildad o el espíritu de

sacrificio personal a favor del bien común, de la familia. Estas habilidades adqui-
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ridas pueden resultar más rentables para las empresas frente a las supuestas venta-
jas que ofrecen los jóvenes.

E-34: Beatriz.

¿En esa búsqueda de empleo te parece importante Ia formación? ¿Te parece que Ia
formación ayuda a encontrar un empleo?

Pues mira, eso... yo antes creía que sí, creía que tener una formación te iba a ser-
vir para buscar un empleo, pero he lle7ado a la conclusión que como decía esta escri-
tora, Maruja Torres, que ha sacado un libro hace poco tiempo, dice <Más masters da la
vida,. Y es verdad, la vida te da, te enseña..., que no digan que no está preparada una
persona porque haces de enfermera, haces de psicóloga, haces de administrativa en
una casa, haces tantas cosas que yo creo que una mujer está preparada para hacer mu-
chas cosas, una mujer y un hombre, ¡eh!, con los años una mujer está muy preparada,
ya te digo que ya de por sl lleva una preparación de la vida y eso es muy importante,
entonces dices <Ay, pues que hago un cursillo para...>, pero, señor, si esa persona en-
tra a un puesto de uabajo, de qué sé yo, de telefonista, y al mes Io va a manejar mejor
que nadie, o sea, y si tú le mandas a un¿ persona que haga con un ordenador y si está
un par de meses con el Word, es que lo manejas todos los días ocho horas, es que
cómo no lo vas a manejar, si es un trabajo mecánico continuamente. O sea que no des-
carten a una mujer, a una mujer o a un hombre, me da lo mismo. Luego está en sí la
persona, pero es que la persona habrá sido una patosa antes o después, eso ya son cua-
lidades que tenga más o menos innata la persona, una persona puede tener muchas
cualidades o no tenerlas, pero eso ya está denlro de la persona, eso ya tendríamos que
deiárselo a un psicólogo para que analice esa persona si verdaderamente tiene cuali-
dades. para ese 

luesto 
de trabajo o la persona que opla a él se ve en é1, pero eso de los

cursillos ya no lo veo ran claro, ya he hecho muchos, ¡eh!, y ya no lo veo tan claro.

Así que te parece que hay muchos trabajos en los que no hace falta tanta formación.
Bueno, bueno, bueno, me parece que hay muchos trabajos, muchos trabajos que se

pueden desarrollar tranquilamente, eso de decir oNo, tal, cual>. Claro, yo no puedo
competir con las personas que están saliendo por detrás, que están, lógicamente, pre-
parándose, que están en activa en e! campo de los estudios cuando salen con 25 años,
que aquellas personas que han estado en su mundo de casa haciendo otro ripo de...
Pero es que esas personas seguro que éstas /es pueden enseñar en otras cosas, ¡eh!, no
empecemos que la de 25 años porque salen con la carrera y el master no... es que [...],
es decir, que no pensemos eso, yo creo que se puede, puede pero con muchos traba-
ios.

¿Qué tes puedes enseñar a esas personas, así a grandes rasgos?
Pues mira, la constancia, una mujer que est... tiene una constancia, una paciencia,

un espíritu de humildad que no tiene la que sale de los estudios, , (...)un mínimo de
preparación hace falu, un mínimo, ¿no?, pero que se pueden desarro-llar muchos tra-
bajos, muchos, muchos, muchos, Wrque ademáLs yo creo que si clecides ponerte a tra-
bajar, es cuestión de que vas a trabajar y eres consciente de que lo vas a intenlar hacer
lo mejor posible, y si no eres consciente del trabajo, es que tampoco lo eres de la vida
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Por otra parte, desde la perspectiva de las mujeres en el mercado de trabajo
abundan las contradicciones entre las exigencias formativas que se plantean des-
de la oferta y las habilidades que realmente requieren determinados puestos de
trabajo. Esas exigencias suponen un filtro que favorece a los más jóvenes, bien
porque han tenido Ia oportunidad de cualificarse en el sistema reglado o bien por-
que se les atribuye una capacidad de aprendizaie de las tareas mayor. Según las
trabajadoras mayores/ algunas actividades se aprenden en el puesto de trabajo y la
capacidad para desarrollarlas no viene avalada en todo caso por la disposición de
un certificado. En este sentido, no se entiende la verdadera vocación de tales exi-
gencias que en ocasiones se perciben como un absurdo y en otras se adivina la
capacidad de esos planteamientos de la oferta para filtrar la demanda a favor del
tipo de mano de obra que más le interesa por razones que ya han sido expuestas
arr iba.

En definitiva, la idea que está calando entre las mujeres mayores es que se está
utilizando el argumento de la necesidad de estar cualificado con certificado y

cuanto más mejor como un nuevo instrumento para excluirles del mercado de tra-
bajo. Si hace veinte años el argumento de la maternidad se podía esgrimir públi-

camente para expulsar a una mujer del empleo, e incluso se objetivaba a través de
la dote, hoy en día resulta menos aceptable socialmente tal argumentación de ma-
nera que se utilizan criterios técnicos, medibles, que no se ajustan a la realidad de
las experiencias vividas, pero que tienen el mismo efecto: la exclusión de la mu-
jer, en este caso mayores, del mercado de trabajo, su invalidación social y su con-
sideración como mano de obra de reserva, de segunda categoría.
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Ante este panorama/ las mujeres reaccionan de diferente forma según la pre-
sión económica, lo que buscan a través del empleo y el  nivel  de conciencia que
tengan respecto a los modos en los que se les presenta el trabajo.

En los casos en los que la presión económica es fuerte se ven obligadas a
aceptar cualquier empleo sin ningún t ipo de exigencia. La urgencia de la necesi-
dad de tener un empleo anula cualquier t ipo de crí t ica en relación a los modos en
que trabajan. En estos casos se viene a reconocer la práctica nula posibilidad de
reivindicación ante un mercado de trabajo en el que no se puede negociar de par-
tida, al tiempo que tampoco se puede renunciar. No existe lugar a una postura de
rebelión porque no se entiende lo que ocurre en el mercado de trabajo que no
ofrece otras soluciones. No obstante las actitudes personales no se perciben como
humillantes o degradantes, más bien, se explican como fruto de una realidad que
hay que aceptar como viene, si bien, de forma solidaria entre las mujeres que se
encuentran en la misma si tuación y se apoyan unas a otras.

más, y.vuelves a ír. Pero sí... que la primera Íemporada, pasas un paco mal. porque...
vas a buscar y te sientes rechazada, y... Y dices <¿Para qué he estado haciendo ahí un
año un curso y...?>. Y es que luego te dicen <No, pues tendrfas que hacerte dos, o ten-
drías que hacerte uno, 

,o 
tendrías que hacer...>. O sea que siempre te piden algo. y yo

creo que::una disculpa, que... Porque para... para una limpieza, ¿ptor qué tiene que
lene,r..un 

lnt, 
n! un FP2? Lo veo un absurdo. Y eso nos pedían para... cuando hice de

auxílíar domiciliaria, en la residencia, me llamó Ia monja a Ia oficina y me dice o¿por
q.ué no te.sacas el FPI?r, y le digo <¿Para qué?>. Que ya no te queda... ya, ya no re-
tienes en la cabeza como antes, para estudiar. ¿y de qué te valdría, igual, luego antes,
si te examinas y te dicen que no? si sabrías que sí, que... pues... hombre, lo sacarías,
porque... como el de transportes me hacía falta, pues lo he sacado. Te pondrás más es-
flLerzo, o l,o que sea, pero sí que lo sac¿s. si Ie lo propones, claro que te Io sacas. pero
luego, te lo sacas... y ¿para qué? Es que te desanimas.
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Cuando las necesidades básicas están cubiertas, bien por los ingresos del ma-
rido o por los de ella misma, se marcan unos límites claros a la aceptación de
cualquier trabajo que suponga la pérdida de dignidad de la persona. Esta pérdida

de dignidad está asociada no tanto al hecho de vender su fuerza de trabajo como
al de <venderse a sí mismas>. Este sentimiento florece en actividades socialmente
no valoradas, que no resultan gratificantes ni favorecen la realización personal, in-

tensivas en horas, sin perspectivas de continuidad en el tiempo, mal remuneradas,
sin derechos asociados al trabajo y de forma sumergida.

En la medida en que la situación económica permite elegir, las actividades de

limpiezas y empleos en el hogar (aún en condiciones formales) así como las ofer-

tas de empleo que reúnen esas características son descartadas de antemano' Par-

tiendo de esta premisa, no obstante, la disponibilidad de estas mujeres para acce-

der a un empleo (con contrato, nómina y seguridad social) es muy amplia, algu-

nas pueden asumir cierta temporalidad (meses), otras pueden asumir salarios más

bajos de lo normal siempre y cuando la actividad resulte gratificante compensan-
do ventajas y desventajas.
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qquei es uun trabaio (et de tas timpiezas) que no me atrae nrudu, nudu, nudu.
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E-1 1 :  E lv i ra.

¿Te has resignado un poco?
Sí, me he resignado... a, a ver si nos entendemos, yo dispuesta estoy a trabajar, abier-

ta estoy a trabajar. Pero no a cualquier trabajo. Entonces, como lo que veo, como veo que
para mf, para mí, mí, mí 1...1, que no tengo estudios, no tengo nada... entonces, te quíero
decir que Io que hay, a mí no me atrae nada..., ¿sabes? Hija, a otras cosas, ¿qué puedo as-
pirar? Si, por ejemplo, me dices que tienes un título académico, o tienes estudios de algo,
o tienes conocimientos de algo... pues bueno, podrías aspirar a algo más porque, a Io me-
jor, sí podrfa haber... Pero yo, mis conocimientos... no son... no, no tengo nada. Enton-
cest tampoco puedo aspirar a... maravíllas de trabajo. Y el tipo de trabajo que habría para
mí pues no me atrae nada, y no, no me gusta nada. Entonces, bueno, ahí estamos.

Ante un mercado de trabajo que lo que les ofrece es precisamente aquellos
empleos que ellas consideran inaceptables no les queda otra alternativa laboral
que el autoempleo o el recurso al empleo protegido. Ambas opciones serán toma-
das sobre todo por aquellas mujeres que o bien tengan presión económica o bien
necesiten completar la cotización social para asegurar la vejez. En los casos en los
que la incorporación al mercado laboral formal no resulta apremiante, las mujeres
se mantienen a la expectat iva de que surja un omilagroo. Si bien no abandonan
completamente la esperanza de que (aparezca) una posibilidad laboral, aceptan
con resignación y pragmatismo la real idad que se les impone.

Las condiciones de vida no difieren en gran medida de la norma de apretarse
el cinturón cuando se dan estrecheces económicas. Ahora bien las mujeres solas
con cargas familiares presentan situaciones de extrema vulnerabilidad y un riesgo
mayor de caer en situaciones de pobreza absoluta en la medida en que no consi-
gan un empleo estable. En los periodos de desempleo no existe otro colchón que
la dependencia de la pensión que el  marido le pasa por los hi jos o la seguridad
mínima proporcionada desde la asistencia social .
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Las renuncias que se derivan de la presión económica se concretan en modos
de vida sencillos, evitando hábitos que conlleven gastos que se consideran pres-
cindibles (sal i r  a cenar,  etc.) .  Ahora bien la inestabi l idad en el  empleo y la incer-
tidumbre de su seguridad futura puede acarrear renuncias vitales como es una ma-
tern idad-oatern idad deseada.

Ya nos hemos referido antes a la existencia de otros factores que influyen en la
construcción de la identidad de estas mujeres. Desde aquí se entiende que el pro-
ceso de adaptación a una vida sin empleo en las mujeres puede resultar menos
traumático que en el caso de los hombres. Son menos proclives al aislamiento so-
cial puesto que se han movido siempre en distintos modos de actividad. Si no en-
cuentran en la esfera laboral la vía para sentirse útiles, la buscarán en otros lados.

E,33:.:,lmbéI,
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Finalmente, las mujeres de esta generación presentan una abnegación absoluta
a los vaivenes de la vida. Parecen estar escamadas de demasiados golpes. Han vis-
to desde su infancia que en aquellos casos en que no abundaban los medios eco-
nómicos en la familia, si había dinero para costear los estudios de algún hijo se
priorizaba al varón. Han abandonado sus expectativas educativas a favor de la pro-

moción del marido al verse obligadas a cambiar del lugar de residencia donde pen-
saban haber seguido desarrollándose. En ocasiones han conseguido formarse y ad-
quirir titulaciones que necesitaban sus maridos para ejercer la actividad sin poder
hacer un uso propio de tales cualificaciones. Les han pagado para abandonar el em-
pleo. Las que han llevado una carrera laboral paralela a la de los hombres y han pa-
sado por procesos de reajuste de plantillas han visto como eran expulsadas masiva-
mente bajo el supuesto de que en la familia existía un cabeza varón que proporcio-
naba el sustento y con el beneplácito de los compañeros sindicalistas. En ocasiones,
han tenido que enfrentarse al recelo del marido respecto de sus deseos de trabajar
fuera de la casa. Han truncado sus trayectorias profesionales en distintos momentos
y edades a Io largo de su vida. Saben desde siempre lo que es Ia economía sumer-
gida, la doble jornada de trabajo en el empleo y la casa, la precarización de las ac-
tividades laborales y el no reconocimiento de la labor desempeñada. No han vivido
el truncamiento de una carrera Iaboral por cuanto que nunca tuvieron la Iibertad
para poder desarrollarla plenamente. Desde aquí, el nuevo mundo del trabajo no es
ninguna sorpresa para ellas. Si bien sus discursos en torno a los efectos de la preca-
riedad laboral en la persona no varían sustancialmente de los de los hombres, llama
la atención las actitudes de solidaridad que se manifiestan respecto a todos los co-
lectivos que padecen situaciones de precariedad en el mercado de trabajo actual.

252



nía que, que eliminarse por completo. ¿Que no se ueen más puestos de trabajo? Bueno,
hombre, a mí me encantaría, entiéndeme, me encantaría; pero bueno, lo que sí yo creo
los sindicatos, que ahí no sé si hacen mucho hincapié ¡y yo to siento, porque toda mi
vida he estado en un sindicato) tendrían que ser mucho más duros de lo que son; es que
los puestos de trabajo que se creaL sobre todo con los jóvenes, esos trabajos de contra-
tos de un día, de una semana... eso creo... es que no tenían que consentirlo ni sindica-
tos ni gobierno, eso sí que... para mi, yo ahí si soy rotunda, es que no hay derecho, de
verdad. O sea, tú imagínate cómo se puede sentir una persona, da lo mismo joven o ma-
yoL que le hagan un contrato por un día o por und semana: es que es como para coger
y decir, oOye, mira, 1...1 métete el contrato por donde te quepar, yo ahí, de verdad, es
que soy... tremendamente radical, Wrque es que no hay derecho, de verdad, eso sí que
me parece injusto cien por cien, y los sindicalos tenían que meter un poquitín más de
mano ahí, ¿eh? Ahora, ¿qué ya no se creen más puestos de trabajo? Pues...

¿Cómo se sienfe una persona cuando le... llaman para un día?
No lo sé, porque nunca me han llamado, no tengo ni idea, pero yo me pongo en

la piel de esa persona y desde luego, de verdad, yo tendría que lener mucha necesi-
dad... Es que a mí me gustaría llevarle el contrato y decirle <Métaselo usted por el
culoD, pero así, de uerdad, yo se lo diría, de verdad, ¿eh?, se lo diría. Es que eso sí...
me parece que no hay derecho, me parece que tiene que ser lan tremendo para una
persona sentirte balanceada, manipulada (ahora un día, ahora una semana, ahora vas
aquí, ahora vas allá). A mí eso sí que me parece que no hay derecho y creo que los sin-
dicatos tendrían que ser mucho más duros y más tajantes que nunca, en ese sentido,

¿ehl Yo ahí soy muy... de verdad, no hay derecho, ¿eh?, porque es que me parece ju-
gar con los sentimientos de la persona. Tú ponte en e! Iugar de esa persona, ¿eh?, que
te digan <Te hacemos un contrato de un díar;tiene que ser sentirte tan mal... Además,
yo no sé hasta qué punto esas cosas pueden... siguen con ello adelante, porque es que
una persona, cuando no está motivada, en el trabajo no rindes, no rindes porque... ya
te digo, yo no hablo por experiencia, porque gracias a Dios los veinticinco años que he
estado he estado muy bien, el medio año que estuve en 1...1 he estado super a gusto,
pero desde luego. yo en el laller, cuando en un momento determinado me sentía
pues... mal, puteada, o me sentía injustamente tratada, es que no rendías ni a la mitad.
Sin embargo, cuando estás motivada, cuando te sientes bien, tú misma das mucho más
de sí de lo que podrfas; y yo, con ese conlrato de un día te digo la verdad, que si me
mandan hacer ocho, haría cuatro. Y a la par... que yo te diría que se metiera el con-
trato por el culo. Empezando por ahí. De verdad, yo ahí soy muy, muy... me parece
que no hay derecho. Y los sindicatos sí que podrían meter un poco más mano ahí, ¿eh!.

¿Tú crees que eso sería Io más urgente?
Para mí, sí. Para mí lo más urgenLe es eso. Más que crear puestos... Hombre, entiénde-

me, crear puestos de trabajo, sí, yo pienso, yo pienso... creo que lengo un sentido de la soli-
daridad bastante, bastante... grande, y pienso que deberíamos de, debería haber trabajo para
todo el mundo que quiera trabajal para todo el mundo indistintamente sea mujer, hombre,
joven o mayor. Eso empezando por ahí. Pero aparte de que yo comprendo que trabajo para
todo el munclo no podrá haber, digo yo, digo yo, aparte de eso, lo que sí crm que no hay de-';'*;;:::i,::;::",1:,'"#:!';Xx:;:::,.;':::,ilT:::::;',i:#il;l:#n:*''
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ANEXO 2: METODOLOG¡A

La manera de enfocar y buscar las respuestas a la problemática de los trabaja-
dores mayores, en lo que se refiere a la forma en que el desempleo y las nuevas
formas de trabajar afectan a su trayectoria vital y su posicionamiento en torno al
mundo del trabajo, se ha basado en un planteamiento metodológico de tipo cua-
litativo. El punto de vista desde el que se aborda el problema se centra en la pers-
pectiva del individuo como actor, desde la interpretación del sentido que el suje-
to hace de su propia realidad. En este sentido, el acercamiento al sujeto de análi-
sis parte de una perspectiva que toma en cuenta las interpretaciones que las
personas hacen de sus propias vivencias en el mundo del trabajo y el sentido que
toma en sus vidas. Se trata de una mirada que intenta ahondar en las experiencias
concretas de los individuos a través de cómo ellos las viven, Ias interpretan y las
expresan.

La técnica utilizada, que se perfila como Ia más idónea para llegar a la com-
prensión de este fenómeno es la entrevista en profundidad. Su diseño se concreta
en un guión orientativo que no busca tanto dirigir a Ia persona sino introducirla en
determinados campos que permiten estimular la narración de experiencias focali-
zando en los temas de interés para la investigación.

Los campos narrativos de los que parte el análisis son los siguientes:

1 . La situación actual: Actividad laboral, otras actividades, ocupación del
t iempo.

2. Situación anterior y transición a la situación actual: Actividad Iaboral an-
terior, diferencias con la actual, descripción del proceso de transición, ex-
plicación del proceso (causas del cambio, responsabilidades), sentimientos
ante el cambio.

3. Consecuencias del cambio de situación: Consecuencias profesionales,
consecuencias económicas/ consecuencias personales, consecuencias fa-
mi l iares, consecuencias sociales. Cambios en la vis ión del mundo.

4. Relación personal con la nueva situación laboral: Aceptación frechazo,
estrategias de adaptación, búsqueda de salidas.

5. Capacidad de generalización: Conciencia del problema, propuesta de so-
luciones, asunción de responsabilidades personales, demanda de implica-
ción social, valoración de la respuesta institucional.

La población objeto de estudio está constituida por el grupo poblacional de
trabajadores mayores, entendiendo por éstos los que sobrepasan la edad de cua-
rentaicinco años. Dentro de este grupo se ha entrevistado a distintos colectivos de
trabajadores en función de la relación que tienen con el empleo y el desarrollo de
la trayectoria laboral :

a) Los trabajadores mayores varones. Constituyen el colectivo principal ob-
jeto de análisis ya que su pertenencia a una cohorte generacional que se
ha socializado en una cultura sociolaboral particular refleja vivencias de
cambio en el mundo del trabajo que sirven como caso representativo a los
objetivos generales de la investigación.
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b) las trabajadoras mayores mujeres. se constituyen en objeto de análisis
por cuanto que las razones de fondo, que remit i r ían a la divis ión sexual
del t rabajo, sobre las que se asienta Ia cul tura sociolaboral  de los hombres
de su generación tienen su efecto también en sus modos de trabajo y en
sus trayectorias laborales y vitales marcando una peculiar relación con el
empleo característica de su sexo y de su generación.

c) Los preiubilados. El colectivo de prejubilados involuntarios es tomado en
cuenta como un subgrupo dentro de los trabajadores mayores/ con las
mismas características propias de esa cohorte generacional, si bien debido
a la falta de una relación formal con el empleo, que les viene impuesta,
suponen una especif ic idad.

EI diseño del trabajo de campo se ha basado en la selección de casos de per-
sonas pertenecientes a estos colectivos en el ámbito geográfico de la CAPV. Aho-
ra bien en Ia medida en que no se ha buscado representatividad alguna entre las
experiencias personales de los casos entrevistados no podemos hablar de muestra.
Se ha pr imado la r iqueza de cada caso en part icular como herramienta más út i l
para ilustrar una problemática sobre otro tipo de criterios más cuantitativos, por lo
que los resultados del anál is is empír ico no son general izables a toda la población
de trabajadores mayores.

Los cr i ter ios de selección de casos se han f i jado sobre una premisa cual es la
búsqueda de la heterogeneidad. La selección de los entrevistados se ha pretendi-
do real izar según cr i ter ios establecidos a part i r  de la combinación de dist intos ele-
mentos que afectan a la situación de una persona:

(a) La situación de vulnerabilidad de la persona respecto a su núcleo vital.
(Situación familiar, situación económica, recursos materiales o persona-
les, niveles de protección).

(b) La situación de vulnerabilidad de la persona respecto al mercado de tra-
bajo.(Situación laboral actual, condiciones de trabajo, tiempo en desem-
pleo, participación en programas de inserción laboral, trayectoria laboral
y t ipo de ruptura).

A partir de estos criterios y según la búsqueda de la heterogeneidad se han to-
mado en cuenta a su vez variables de tipo sociodemográfico que responden a dis-
tintas edades dentro de la cohorte, la profesión y cualificación, el puesto ocupado
en la estructura jerárquica del trabajo, la comarca de pertenencia, el estatus, el es-
tado civi l ,  las cargas famil iares y el  sector o act iv idad del empleo pr incipal.
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LISTADO DE PERSONAS ENTREVISTADAS

Comarca de
N. ! r  Nombre  Edad res idenc ia

Situación Empleof l rabajo Si tuación laboral

fami l ia r  ac tua l  p r inc ipa l  p rev io  ac tua l

E 1 Eugen io

E2 Ádela

50 Donostialdea Separado

óónoiilái¿.u S.pá'.uáu

ri ntnerto 5I oónostialdea

E4 Mario 48 Donostialdea

E5 Rosa 52 rótosa-Coihéri¡

50

Caiado.on Director
dos hi jos comerc¡al
Soltero Adm in istrativo

Casado con

dos h iios
Casado con

dos hiio-s
Soltera

óasado cón
un h i jo
a car8o
Casado

cutuáu .on
u-n h ¡jo
Casada con un
hi jo a cargo

S"párádu .on
un hi jo a cargo

Mecán ico de

la metalurg ia

Empleada en

el sector de

SCTV¡CiOS

pe-rsonales

Obrero en el

sector det paRe_l

Docente

Administrat ivó

t�náeniéi"
eléctrico

Obrero de Ia
construcc ión
AJmlniitrui¡uo

rnfargada en
cadena de
montaje
Ama de casa

En desempleo (desde

más de 10 años)
i'ánuján¿ó 'edii for-
nada con contrato

lncoiporaJa a programa

de reinserc¡ón. Trabajan-

E6 F loren

rl rusebio 
^ 

4i- B idaso,;

rg E¿uardo 59 Vitoliá-Casteiz

E9 Marcos 56

ri ó uercódes 42

ri  i  r lv¡ru si

rr i  nér.á¡or +s

Margen

Derecha

Margen

lzq u ierda
Du rangoaldea

Donostiaidea

do con contrato

en prácticas

' Los nombres de las personas entrevistadas son ficticios. Han sido modificados para Suar-
dar el anonimato de las personas.

, La situación famii iar hace referencia únicamente al estado civi l  y el número de hi jos que

permanecen en el núcleo famil iar. Así, por uhi jo a cargo, se entiende que hay otros que están
indeoendizados en el momento de realizar la entrevista.

i En los casos en los que no se tiene una trayectoria laboral definida, sobre todo en las mu-
jeres, se señala la actividad laboral o de trabajo más predominante allí donde resulta más clara.

3e ha omit ido la descripción general izada del empleo previo haciendo uso de la t i tulación, la pro-

fesión, el cargo ocupado y el sector de la actividad principal según se ha creído conveniente.
o Al señalar ei t iempo en desempleo queremos hacer referencia al t iempo en el que no se

ha tenido un empleo estable o de forma continuada. Por <reinsertado) se entiende que es una
persona que ha ionseguido un empleo después de un período de desempleo gracias a la ayuda

de algún programa o entidad de apoyo.

256



Comarca de
Nombre Edad residencia

Situación Empleof l - rabajo Si tuación laboral
fami l ía r  ac tua l  p r inc ípa f  p rev io  ac tua l

E 1  3  Em i l i ana  47 Durangaldea.

E1 4 Ferm in 5,4 Dó;ó;t ialdea.

E 1 5  E m i l i o  5 8

E16 Juañ s r
And rés

E1/ S,aihino 5 1

f l8  Ant ton 4 i

f  l  g Juan José 52

fiO Agustín 51

E2l Ángel M.d 52

E22 Estéba n 49

riz j"ior s6

ú+ Vicente 51

f,ZS Martit 45

fZO Páco 54

iii Ár*un¿o s2

Durangaldea

Donóstialdea

Mulá.n
lzqu ierda
Donostialdea

Mar[en derócha

oonóirialdea

Donoitialdea

Donostialdea

oonóit ialdea

Bidasoa

Donoitialdea

Maigen derecha

oonoitialdea

Casada con
un h i jo

sóit.io

Casado

Cáiado fon

tres h i jos

Cárado con

dos h i jos

Casado con

dos h i jos

Cuiá¿o con un

hi jo a cargo

Casado con

u n  h i j o

Separado

Separad;

Curá¿o

Casado

ioltero

s.purá¿;

Caiado co;
dos h i jos

S in profesión
def in ida.
Empleos
variados
Á¿r ¡n ¡itruiiuo

Obrero de

la  meta lu rgra

Operario en

el sector de

f  a  maqu inar ia

Camarero

Técnico de ven

tas en el sector

de artes gráficas

Propietar io de

u n  a¡macén

texti l

PatiOn de bu-

que p_esquero

F  u  nc  i ona r i o

^ :  .
5rn protesron

def in ida .  Em-

pleo-s variado,s

Operar io en e l

sector  de la s i -

derometalu rg ia,

Operar io en e l

sector  del  mue-

b le

Ad m in istrat ivo

Em presar io en

el sector

aud iov isua l

Camarero

En desempleo (desde

hace 10  años .  Recua-

l i f icada a t ravés de un

programa de rei nserción)

Incorporado a programa

de re inserc ión (después

de más de  10  años  en

desempleo¡

En desempleo (desde

hace 4 años)

f ncorporado a programa

de re inserc ión (después

de más de 5 años en

desemp_leo)

En desempleo (desde

hace 5 años)

Trabajando.

Reinsertado con

contrato temporal

En deiempleo tdei¿e
hace 7 años)

rn J.rempleo i¿.i¿.
hace 4 años)

Incorporado a programa

de re inserc ión (después

de 3 años en desempleo)

En des.rpióo iiótJé
hace más de 1 0 años)

En desempleo (d" tde

hace 6 años)

fn ¿.rempleo (áesde

hace 7 años)

lncorporad; a piosfama

de re inserc ión (después

de 5 años en desempleo)

rn désemplóo (desde

hace 2 años)

irabaj an¿ó- ne i n sertado

con contrato indefin ido
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Comarca de
Nombre  Edad res idenc ia

Situación Empleoi-rabajo Situación laboral
fami l iar  actual  pr incipal  previo actual

E2B Ernesto 54 Donostialdea Separado. Docente En desempleo (desde
hace 2 años)

opeiario de En dósemplóó t¿.tde
máquina en el hace más de 10 años)
sector naval

r¡o ruiticiüió ii- 
-oiliánsáídé;'= - 

ci;dó ¿ó' 
- - 

óúó;" ;. áf 
' 'Eñ'dümóiéó (¿éi¿é

un hijo a cargo sector de la hace 2 años. Recualif i-
maquinaria cado a través de un pro-

Erf ffiiü ?o-'-oriiiñsáid¿á--- G;ád; ¿óñ ü,-Ám; a;ñ - +l:frirh:: n;rri]nt
hijo a cargo con contrato a tiemPo

Ej, ü;üiié¿¿i?ñ---4a
un hijo. de servicios personales.

Incorporada a programa
de reinserción. Traba-
jando con contrato en
orácticas

ejr rsaból +e rotósa-Goiherri tásidr cón tvtanipulácion rrabáJjndo. néinrértiAá
un hijo en una cadena con contrato indefinido

Ei¿'Bé;Tü 46 
* 

viilñ-ca;ieit 
* 

a;;dJloñ 
- 

ffiffi:t:'áL'- En'¿uié,préo rdei¿e

EjfEÍéñ'._¿b..'i;G;-c;iHa;;í*3:i*j'H:..,'-póqüeñJ.*+ff##o'ii];'';¿;¿;
r¡oiiiá,ó_:i3-fr8e;----3ll.;T.f*'.i1'fff¿i::i;r;ii¿]f¡1ijlTifl*:
E37 Juanjo 58 Gran Bilbao Soltero Ajustador Prejubilado (desde hace

en AHV 6 años)
Maeiilo aiüiia- Prejubilad; (deide hace
dor en AHV 4 años)lzquierda

E39 Carlos 58 Cran Bi lbao Casado Técnico supe- Prejub¡lado (desde hace

r ior  en ABB 7 años)

r4ij deiriiiañ-'6i 
* 

ffi¡s;n-- 
-** 

óiüdó¿;;-'-" Ad'lñiiiiái¡"" eré¡,uiláao iaesde hace

E41 Amador 66 Margen Casado Directivo. As- Jubilado. Fue prejubi-

oerecha ti l leros Euskal- lado hace 15 años
duna

sector del cau- lado hace 12 años

E29 lulio 57 Margen Casado
lzqu ierda

E42 Sergio 70 Margen
derecha

E43 Víctor

E4,4 T'eiodofo

52 Margen Separado
derecha

62 Margen Casado con

Directivo en el En desempleo (desde

Montador autó- En desempleo (desde

nomo en el  hace 10 años)

sector textil
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I. LAS RECOMENDACIONES DE LAS INSTITUCIONES
/NIERNA C I O NALES Y N AC I ONAIES

lniciamos esta tercera y última parte de nuestra investigación presentando bre-
vemente las principales recomendaciones de diversas instituciones internacionales
y nacionales en relación a la problemática de los trabajadores mayores. En con-
creto, nos fijaremos en diversos documentos elaborados por o para la Comisión de
las Comunidades Europeas, la Fundación Europea para la Mejora de las Condicio-
nes de Vida y Trabajo, la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Eco-
nómico, la Organización Internacional del Trabajo y el Consejo Económico y So-
cial  de España.

1. ESTRATEGTAS ACTTVAS PARA UNA MANO DE OBRA QUE ENVEfECE

Empezaremos por las recomendaciones procedentes de diversas instituciones
de la Unión Europea, destacadamente de la Comisión de las Comunidades Euro-
peas y de Ia Fundación Europea para la Mejora de las Condiciones de Vída y Tra-
baio.

:fi HHi"rsffi ru:TffJJ::#ff :T.ff::il:i::'J;l,"i,fl*:T::l;
fJ:'f ;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;T';f 3TfT:TT:::::t';f J;:"i";^7,i3!.?J#;::1f .f í'f;
fi::T*::ITl:;*il#rik,trirh1il:ffiffi :il"x;:H#

lWallace, 20001

Resul ta sumamente importante señalar
de otras inst i tuciones (como veremos, es el

Que, frente a la percepción al respecto
caso del  CES español) ,  la  tJn ión Euro-
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pea ha reconocido expresamente la existencia de una discriminación por razón de
edad, a la que alguno de sus organismos de investigación denomina ula última
discriminación aún no reconocida> (Walker, 1999\.

A combatir esta discriminación se dirigen sus propuestas.
Sin embargo, hay que señalar que ningún país europeo ha llegado por el mo-

mento a definir claramente derechos para los trabajadores mayores, aunque Bélgi-
ca, España, ltalia, Holanda y Portugal presentan determinados desarrollos legales
que pueden ser interpretados como una prohibición expresa de la discrimínación
basada en Ia edad (McDonald and Potton, 1997).

Así y todo, es la Unión Europea la institución que más ha avanzado en la com-
prensión y en la propuesta de soluciones para un problema que/ como hemos vis-
to, es cualquier cosa menos simple. En concreto, lo ha hecho mediante la pro-
puesta de estrategias activas, el desarrollo de buenas prácticas y la apertura, tanto
en el análisis como en las propuestas, a una visión más compleja y más completa
de la actividad humana. La revista Ekonomi Gerizan, editada por la Federación de
Cajas de Ahorros Vasco-Navarras, ha dedicado uno de sus volúmenes a las políti-
cas de empleo en la Unión Europea [www.fcavn.es/gerizan].

Estrategias activas

Desde hace ya un tiempo y a través de diversos organismos la Unión Euro-
pea viene reconociendo la necesidad de un cambio en sus políticas referentes
a la cuest ión del envejecimiento de la población act iva. Este cambio se resu-
me en el objetivo de sustituir las medidas pasivas por medidas activas, lo que
se concreta, según se indica en las Directrices para el empleo en el año 2000,
en la necesidad de (revisar y adaptar los sistemas de prestaciones, fiscalidad y
formación, cuando resulte necesario, de modo que fomenten activamente la
capacidad de inserción profesionalu. Los objetivos de estas medidas activas se-
rán :

a) Ofrecer estímulos a los desempleados y a las personas inactivas para bus-
car y aceptar oportunidades de empleo, así como para mejorar su capaci-
dad de inserción profesional.

b) Incitar a los empresarios a crear puestos de trabajo.
c) uDesarrollar -citamos textualmente por referirse a la cuestión de los

trabajadores mayores- una política tendente a la prolongación de la
vida act iva que incluya medidas apropiadas tales como el  manteni-
miento de la capacidad de trabajo, el aprendizaje a lo largo de la vida
y otras fórmulas de trabajo flexible, de forma que los trabajadores de
edad también puedan seguir participando activamente en la vida pro-

fesionalu.

ESta nueva orientación, que busca prom6ver un nuevo consenso que revierta
la tendencia actual hacia la salida y la exclusión de los trabajadores mayores, ha
quedado plasmada en la Conferencia celebrada en la localidad finlandesa de Tur-
ku en agosto de 1999. Tras definir estas estrategias activas como un conjunto de
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medidas encaminadas tanto a la prevención del desempleo como a la reintegra-
ción de los desempleados mayores (se trata, por tanto, de medidas que buscan in-
crementar la empleabilidad de los trabajadores mayores), se señalan una serie de
medidas concretas, tales como las siguientes:

/ aprendizaje a lo largo de toda la vida (lifelong learning);
u/ adecuación del tiempo de trabajo;
u/ acompañamiento en la planificación de una carrera profesional;
u/ rediseño de los puestos de trabajo;
u/ protección de la salud;
u/ campañas de información y difusión de buenas prácticas;
uz legislación ant idiscr iminación;
u/ conci l iación del t rabajo y la vida famil iar;
u/ preparación para una segunda o tercera carrera (por ejemplof como trabaja-

dor voluntario en los servicios sociales).

El ámbito local es considerado idóneo para desarrollar todas estas medidas.
Es importante señalar, como hace la Conferencia, que aunque estas medidas

están enfocadas hacia los trabajadores mayores, la práctica totalidad de las mis-
mas son de alcance universal (age neutral), siguiendo la fórmula de que <Lo que
es bueno para los trabajadores más jóvenes o de mediana edad es también bueno
para los trabajadores mayores, y viceversa>. Destacamos esta idea porque, como
ya hemos expresado en otros momentos de este Informe y como comprobaremos
de nuevo en el siguiente apartado, el empeoramiento de la situación de los traba-
jadores mayores no responde fundamentalmente a razones asociadas a la edad,
sino que fundamentalmente son consecuencia de la introducción de nuevas for-
mas de organización del trabajo y la producción durante los años Ochenta y No-
venta, nuevas formas de organización que han provocado un incremento de las
presiones sobre el trabajo y, consecuentemente, un aumento del riesgo para los
trabajadores mayores de abandonar anticipadamente el empleo (European Foun-
dat ion, 1999).

En este énfasis por ohacer que trabajar sea rentable> (Comisión de las Comu-
nidades Europeas, 2000b), la Unión Europea cuestiona todas aquellas medidas de
ayuda económica que pueden actuar desincentivando la búsqueda de empleo, de
manera que en el lnforme sobre Ia protección social en Europa 1999\a Comisión
apuesta por realizar uesfuerzos para garantizar que el importe de las prestaciones,
si se compara con posibles remuneraciones, no produzca un efecto desincentiva-
dor para buscar trabajo en relación con la búsqueda de empleo, y para asegurar-
se de que se ayuda a las personas en situación de desempleo a encontrar trabajo
a través de las medidas adecuadasn.

Por nuestra parte, sólo podemos advertir de la posibilidad, a evitar rigurosa-
mente, de que esta incentivación al trabajo por la vía del recorte de prestaciones
puede chocar con el objetivo de lograr unas buenas condiciones de vida y de tra-
bajo, objetivo defendido tanto por la OIT como por la propia Unión Europea
(como veremos más adelante), por lo que será preciso lograr un exquisito equif i-
brio en las intervenciones al respecto.

263



Buenas prácticas

Se denomina así al conjunto de recomendaciones a los Estados miembros
emanadas de la Comisión de las Comunidades Europeas. Ha sido la Fundación
Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y Trabajo (un organismo au-
tónomo de la Unión Europea que fue creado para colaborar en la formulación de
futuras políticas en materia social y laboral) la institución que expresamente ha
impulsado estas buenas prácticas. Por buena práctica se entiende lo siguiente:

La buena práctica debería considerarse no como un logro definitivo, sino como
una serie de posibles intervenciones, pequeñas y grandes, que contribuyen a fo-
mentar los intereses tanto de los trabajadores de edad avanzada como de las orga-
nizaciones. Dichas intervenciones no suponen necesariamente grandes desembolsos
financieros; por el contrario, es posible introducir cambios importantes a bajo coste.
La buena práctica debería (adaptarse al fin que se persigue>, es decir, debe ofrecer
una buena relación costeutilidad y ser apropiada. Debe ser supervisada y evaluada
para asegurarnos de que logra su objetivo (Walker, 1999).

En el caso concreto de la gestión de una mano de obra que envejece, lo que

se pretende es a) promover la adopción de medidas concretas que eviten o com-
batan la discriminación por razón de edad, así como b) desarrollar políticas de re-
cursos humanos que proporcionen un entorno en el que los trabajadores mayores
puedan realízar su potencial.

Cinco son las dimensiones que sirven para articular tanto la implementación
como la evaluación de la buena práctica:

1.a Contratación de personal. Se trata de una dimensión básica, pues signifi-
ca que no existe discriminación,ya sea directa o indirecta, en función de
la edad.

2.4 Formación, desarrollo y promoción En este ámbito, la buena práctica im-
plica que los trabajadores mayores no quedan al margen en todo lo rela-
tivo a la formación continua y al desarrollo de su carrera profesional.

3.4 Métodos de trabajo flexibles. Consiste en ofrecer a los trabajadores ma-
yores facilidades para flexibilizar tanto su horario de trabajo como el mo-
mento y la naturaleza de su jubilación, incentivando así la prolongación
de su vida laboral.

43 Ergonomía y diseño del trabajo. Se trata de adaptar el lugar y el proceso de
trabajo mismo a las condiciones físicas propias de los trabajadores mayores.

5.a Cambio de actitudes en las organizaciones. Se trata del requisito impres-
cindible para impulsar la buena práctica: sólo a partir de una toma de

conciencia generalizada de la auténtica realidad del envejecimiento en el

trabajo será posible combatir la discriminación de los trabajadores mayo-

res y facilitar su permanencia en el empleo.

La característica fundamental de Ias buenas prácticas es la de ser intervencio-
nes concretas, bien definidas, respondiendo a objetivos claros, poniendo en juego

recursos apropiados y, sobre todo, evaluables y efectivamente evaluadas. En la
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práctica, esta estrategia responde a lo que en el mundo de la gestión de empresas
se ha denominado benchmarking, por lo que metodológicamente se recurre a la
presentación de casos de buena gestión de la edad que puedan servir como refe-
rente. De ahí que la búsqueda y exposición de ejemplos de empresas que han
aplicado con éxito buenas prácticas en relación a alguna o algunas de estas di-
mensiones sea una labor fundamental .  Una ampl ia relación de ejemplos pueden
hal larse en la publ icación impulsada por la Fundación Europea para la Mejora de
las Condiciones de Vida y de Trabajo Gestión de una mano de obra que enveje-
ce. Cuía de buena práctica (Walker, 1999).

La misma organización ha promovido un ambicioso estudio comparativo de
las diversas medidas para combatir la discriminación por razón de edad en el tra-
bajo puestas en práctica en la Unión Europea. Este estudio, elaborado por el Ob-
servatorio Europeo de Relaciones Industriales (European Industrial Relations Ob-
servatory, EIRO), ha sido publicado recientemente (octubre de 2000) y es accesi-
ble tanto a través de la publicación periódica del EIRO como en su página web
lwww.eiro.eurofound. ie].

La conclusión del anál is is es que las medidas realmente adoptadas están sir-
viendo de poco para evitar la ndesaparición> de Ios trabajadores mayores. En el
caso de España, el autor del informe (el profesor de la Universidad Autónoma de
Barcelona F. Miguélez) I lega a af i rmar que no hay signos de que se estén pract i -
cando estrategias activas para resolver la situación de los trabajadores mayores,
concluyendo que el  problema ha alcanzado un punto en el  que la única posibi l i -
dad de solución reside en la apl icación de nmedidas obl igator ias que fomenten la
contratación de trabajadores mayores).

Más que empleo

Para finalizar esta rápida síntesis, creemos importante señalar que si por algo
se caracteriza la perspectiva de la Unión Europea sobre el problema del envejeci-
miento es por su carácter mult id imensional.  La mult idimensional idad de la pers-
pectiva adoptada es consecuencia obligada de la propia realidad del envejeci-
miento, poliédrica, en absoluto reducible a un solo aspecto. Expresada a través de
las más diversas instituciones/ esta perspectiva se concreta en el compromiso por
consolidar en el espacio europeo una sociedad activa para todas las edades, que
ha sido formulado así por la Comisión de las Comunidades Europeas:

La magnitud de los cambios demográficos en el umbral del siglo xxt obligará a la
Unión Europea a replantear y modificar prácticas e instituciones obsoletas. Una so-
ciedad activa para todas las edades requiere una estrategia que capacite y motive a
los mayores para continuar participando en la vida laboral y social. El creciente nú-
mero de personas jubiladas constituye un caudal de experiencia y talento infrauti l i-
zado. También crea nuevas necesidades que las empresas, las organizaciones públi-
cas y las ONCs habrán de satisfacer (Comisión, 1999).

De ahí que la Unión Europea sea la única inst i tución que, en sus recomenda-
ciones para abordar el problema del envejecimiento de la población y sus conse-
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cuencias sociales y laborales, incorpora una perspectiva más amplia en la línea de

lo que hace ya unos años J. Robin denominara una sociedad de plena actividad
(Robin, 1992), procediendo así a realizar una lectura bastante más amplia y com-
pleja del trabajo, en absoluto reductible al empleo:

Las personas de edad ya son muy activas en las organizaciones no gubernamen-
tales. Hacer que un mayor número de personas mayores capacitadas participen en
el trabajo voluntario podría constituir un importante instrumento en la estrategia
para un envejecimiento activo. De Ia participación de los mayores como voluntarios
en sus comunidades se derivan tres beneficios: beneficia a los destinatarios de los
servicios producidos, los voluntarios adquieren funciones sociales importantes, esti
mulo físico y mental derivado de los nuevos contactos y un sentimiento de satisfac-
ción y realización personal, y de este modo se pueden facil i tar servicios locales a un
coste muy rentable (Comisión, 1999).

Se abre así una línea de reflexión y de intervención que recogeremos en el
apartado final de este lnforme.

2. EMPTEABILIDAD A TRAVES DET APRENDIZAIE A LO TARGO DE TODA
tA VIDA

La OCDE ha desarrollado un ambicioso proyecto de investigación sobre los
problemas económicos y sociolaborales del envejecimiento, proyecto que ha cul-
minado en el informe Manteining Prosperity in an Ageing Society (OECD, 1998).
Una buena parte de los trabajos que constituyen este informe pueden ser consulta-
dos on /ine lwww.oecd.orglsubjetc/ageing]. Posteriormente, esta organización ha
hecho público un segundo informe titulado Reforms for an Ageing Society (OECD,
2OOO), en el que se recogen los progresos realizados por los distintos Estados miem-
bros en la implementación de las políticas propuestas en el informe de 1998.

[a dimensión económica del envejecimiento

El carácter de la OCDE -una organización centrada en los aspectos más pro-
piamente económicos del desarrollo- queda plasmado en la perspectiva con la
que se aproxima al fenómeno del envejecimiento: sin desconocer su carácter mul-
tidimensional, se centra en los aspectos financieros del mismo. Muy en especial,
Ia OCDE se muestra preocupada por el hecho de que determinadas medidas de
protección social puedan actuar como incentivo para el abandono anticipado del
mercado de trabajo (Blóndal and Scarpetta, 1998; Riphahn, 1997).

Las cuestiones abordadas en Manteining Prosperity in an Ageing Society son
una buena muestra de esta perspectiva:

/ ¿Por qué debe ser contenido el gasto en pensiones y en protección social?

/ ¿Cómo puede modificarse la actual estructura de estos gastos?

/ ¿Por qué deben ser eliminados los incentivos al retiro anticipado del mer-
cado de trabajo?
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u/ ¿Puede el crecimiento económico aliviar las presiones sobre el sistema pú-
bl ico de seguridad social?

,/ ¿Qué es y cómo lograr un envejecimiento activo (active ageíng)?

La respuesta de la OCDE a estas cuestiones se concreta en cinco principios
fundamentales que deberían servir para impulsar reformas en los países miembros
(OECD, 1998):

1 . Los sistemas públicos de pensiones, los sistemas de impuestos y los progra-
mas sociales basados en la transferencia de dotaciones económicas deben
ser reformados de manera que se eliminen tanto los incentivos para la reti-
rada anticipada del mercado de trabajo como los costes financieros que de-
sincentivan una mayor permanencia de los trabajadores en el empleo.

2. Serán necesarias una variedad de reformas que aseguren mayores oportunida-
des de trabajo para los trabajadores mayores, así como que estos se encuen-
tren preparados con las cualificaciones necesarias para responder a ellas.

3. El objetivo de la estabilidad fiscal es prioritario, por lo que debe reducirse
el déficit público. Este objetivo puede exigir reducciones graduales en las
prestaciones sociales.

4. La pensión de jubi lación deberá const i tuirse mediante una combinación
de provisión pública y de capitalización privada, con el objetivo de diver-
sificar riesgos, mejorar el balance intergeneracional y ofrecer a los indivi-
duos más flexibilidad a la hora de decidir sobre su retiro.

5. Deberán introducirse criterios de eficíencia económica en las inversiones
sanitarias.

La importancia de la educación y la formación permanentes

En este marco, la OCDE da una gran importancia a la capacidad de ser produc-
tivo y de desarrollar empleos remunerados a lo largo de toda la vida (lifelong em-
ployability), para lo cual es imprescindible desarrollar estrategias y habilidades que
permitan, también, el aprendizaje a lo largo de toda la vida (lifelong learning). Sin
que pueda consíderarse la npanacea que solucionará el lento crecimiento del em-
pleo, el elevado desempleo estructural y el descenso de los salariosu (McKenzie and
Wurzburg, 1998),la creación de una sociedad del conocimiento (learning society)
es, sin embargo, la única posibilidad que hoy existe para afrontar un futuro pleno de
incertidumbre en el que el cambio constante y acelerado es lo único seguro.

lru*fi**mru**l*ffi;
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Por supuesto, la OCDE no es la única institución que destaca la nueva impor-
tancia del aprendizaje en una sociedad que envejece. La Unión Europea se ha
ocupado expresa y profundamente de esta cuestión en el marco del denominado
Futures Project, un ambicioso proyecto de investigación que pretende elaborar
una prospectiva que sirva para preparar a la Unión con vistas a un futuro quef en
buena medida, ya está empezando a ser.

Este proyecto, impulsado por la Comisión Europea, está siendo desarrollado
por el Institute for Prospective Tecnological Studies, radicado en Sevilla, y sus tra-
bajos son accesibles on line [www.jrc.es]. Dos son los trabajos de este Instituto es-
pecialmente dedicados a la educación y el aprendizaje: The Future of Education
in Europe until 2010 (Mercier, 1999) y Kowledge and Learning.Towards a Lear-
ning Europe (Cavigan, Ottisch and Mahroum, 1999).

En general, se propone como necesario modificar lo que hasta el momento ha
sido la base de la educación, centrada en la escritura, la lectura y la aritmética (re-
sumido en la expresión <las 3Rs>, en inglés: Reading, wRiting and aRithmetic).
Esta modificación consistiría en pasar a) de leer a aprender, más en general, a ma-
nejar datos, b) de escribir a aprender habilidades comunicacionales, y c) de la arit-
mética a la adquisición de herramientas analíticas (Mercer, 1999). Estas nuevas
habi l idades no anulan, sino que íncorporan las anter iores.

En esta situación de cambio, la hasta ahora relegada población de trabajado-
res mayores se convertirá cada vez más en un segmento indispensable de la fuer-
za de trabajo. Promover su formación permanente/ incorporando estas nuevas ha-
bilidades y cualificaciones, será por tanto indispensable para garanlizar su acceso
al empleo y sus posibilidades de mantenerse durante más tiempo y en mejores
condiciones desarrollando una actividad laboral:

Actualmente, la inversión en formación y desarrollo del personal se concentra en
los grupos de edad más jóvenes, lo cual hace que las cualificaciones de las cohor-
tes medias y mayores se deprecien progresivamente; esto hace a su vez que estos
grupos de edad sean cada vez manos capaces de enfrentarse al cambio. A lo largo
de la vida activa, aumenta su riesgo de marginación e incluso de exclusión del mer-
cado de trabajo. Al final, los trabajadores mayores con frecuencia tienen la impre-
sión de que la jubilación anticipada es la única alternativa que les queda.

Para mantener un número creciente de oersonas de edad en la vida activa y evitar
su exclusión del mercado laboral será muy importante conservar y fomentar la capaci-
dad de empleo de estas personas. Esto implica inveftir en su capacitación, motivación y
movilidad. La diseminación de buenas prácticas para asegurar la formación a lo largo de
la vida profesional debe ser fomentada (Comisión de las Comunidades Europeas, 1999).
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que regulan el mercado de la contratación. A menudo se incurre en el error de identi-
ficar las necesidades coyunfurales del mercado de trabajo con las exigencias formativas
del sistema productivo; formar en función de las primeras supone, más en estos mo-
mentos/ asumir la precariedad como algo que está en la naturaleza de la relación con-
tractual, y hacer del contrato, que no del empleo, el f in últ imo de la formación.

lReina,  20001

Difícilmente podemos cuestionar la importancia del aprendizaje a lo largo de
toda la vida. Al  contrar io.  Sin embargo, no debemos olvidar que, como hemos di-
cho anteriormente, no es la falta de adaptación a los conocimientos y las habili-
dades requeridas por el cambio tecnológico y productivo la razón fundamental
por la que los trabajadores mayores son expulsados del trabajo. No sería bueno,
por el lo,  reducir  la formación a un mero recurso para la empleabi l idad. Antes
bien, debe ser una herramienta insust i tuible para enfrentarnos a un futuro en el
que los cambios afectarán a todas las dimensiones de nuestra vida.

Por otro lado, debemos recordar la responsabilidad que en esta tarea de rela-
cionar en unas condíciones nuevas educación y empleo t ienen las empresas. En
demasiadas ocasiones da la impresión de que el  mundo de la empresa está ha-
ciendo dejadez de esta responsabilidad, alejándose de una larga y fructífera tradi-
ción de procesos de formación en la empresa que durante los años Cincuenta y
Sesenta lograron elevados niveles de integración entre la formación y el empleo.
En Europa existen grandes di ferencias en la impl icación de las empresas en la for-
mación de sus trabajadores (Tabla 41).  En general ,  sólo algo más de la mitad de
las empresas mayores de 10 trabajadores ofrecen algún tipo de formación contí-
nua a sus trabajadores, formación que normalmente se concentra en los grupos
profesionales superiores y en los técnicos y especialistas (Sáez, 1999).

Tne LA 42
EMPRESAS QUE OFRECEN FORMAC¡ÓX CONTINUA Y CARACTENíSTICAS

DE LA MISMA EN LA UNIÓN EUROPEA

Porcentaje de
empresas

Porcentaje del
coste laboral

Part ic ipantes (% Tiempo por part ic i -

ocupados en la empresa) pantes (n.a horas)
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60{ 3
s6l
1 3 1
8 1  t 6
5 7  , 4

Luxem6üiáo
Ho landá
Portuga
Reino  U n  ido
f r . lUn ión  Eu ropea  1  2

1 , 3
1 , 8
0 ,7
2 , 7

1 3
zg

B4
40

1 , 6 2B 45
(*) Hay que tener en cuenta que los datos, procedentes del Eurostat, son anteriores a la creación del FORCEM.
Fuente: Bosch 11 999)
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Actualizar el modelo alemán de <sistema dualu de formación, extendiéndolo a
cualquier edad y a cualquier momento de la vida laboral, puede ser una medida
adecuada para lograr la empleabilidad de los trabajadores mayores. Como es sabi-
do, en el sistema dual los jóvenes aprendices asisten una o dos veces por semana
a un centro de formación profesional público, donde estudian tanto materias gene-
rales (idiomas, matemáticas, etc.) como los fundamentos teóricos de la profesión. El
resto de la semana, los aprendices pasan su tiempo laboral en la empresa. El Co-
bierno proporciona y financia la formación escolar obligatoria para el oficio, mien-
tras que el coste de la formación práctica corre a cargo de la empresa (Bosch, 1999)

3. UN TRABAfO DECENTE PARA TODOS

Hace ya tiempo que la OIT considera imprescindible actualizar el concepto de
pleno empleo:

En toda definición de pleno empleo tiene que haber también ciertos elementos
indicativos de lo que constituye un (puesto de trabajo> aceptable. No se debe con-
siderar, evidentemente, que lo sean los que violan los derechos básicos como, por
ejemplo, el trabajo forzoso o en condiciones insanas, peligrosas y de explotación.
Por lo mismo, no basta con satisfacer meramente el criterio cuantitativo de la crea-
ción de un número suficiente de puestos de trabajo para todos los que buscan em-
pleo si algunos de ellos son de una calidad inaceptable. De ahí que se hable en el
Convenio núm. 122 de la OIT de <pleno empleo productivo y libremente elegido, y
no simplemente de pleno empleo (OlT, 1996).

En 1999 la OIT ha profundizado en esta cuestión a través de una Memoria del
Director Ceneral titulada, precisamente, Trabajo decente, en la que se afirma lo si-
guiente: uLa OIT milita por un trabajo decente. No se trata simplemente de crear
puestos de trabajo, sino que han de ser de una calidad aceptable. No cabe diso-
ciar fa cantidad del empleo de su calidadu (OlT, 1999).

¿Por qué este énfasis en el contenido del empleo? Porque la OIT ha constata-
do que durante toda la década de los Noventa una palabra clave ha sido insegu-
ridad:no sólo en los países en desarrollo, donde la inmensa mayoría de la pobla-
ción ha vivido y vive en una situación crónica de inseguridad, también en los paí-
ses desarrollados muchas personas viven preocupadas e inseguras de sus derechos
en el trabajo y en la sociedad, sintiéndose expuestas a una evolución económica
y social que parece haber escapado a su control. La autorizada voz del norteame-
ricano B.R. Barber ha descrito con claridad la situación del mundo del trabajo en
Estados Unidos: <Una fuerza laboral que disfruta de una economía de npleno em-
pleoo sólo porque lucha por mantenerse a flote en un nuevo e inseguro puesto de
trabajo definido por una serie de empleos a tiempo parcial, ocasionales y sin se-
guridad social, a menudo con dos o tres trabajos por persona o por familiau.

¿Qué hay que entender, entonces, por un trabajo decente? Es un trabajo produc-
tivo en el que se protegen los derechos, lo cual significa que se perciben ingresos
adecuados con una protección social apropiada. Trabajo con derechos. O, tal vez
mejor, no tener que renunciar a ningún derecho para acceder al empleo. Romper con
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la lógica terrorista de <trabajo por derechos, (en el fondo, <trabajo o derechosr). Por-
que esa es la situación en la que estamos o, al menos, hacia la que vamos.

Esta es una cuestión de suma importancia, destacada también en fa Conferen-
cia de Turku a la que nos hemos referido más arriba cuando en la misma se refle-
xiona sobre Io que denominan el rostro dual del trabajo (the dual face of work).
Por un lado, estar empleados es una precondición para la existencia de cuestiones
tan relevantes como la estructuración del tiempo vital, la construcción de redes re-
lacionales, la disposición de unos ingresos económicos suf ic ientes, la posibi l idad
de desarrollo personal, Ia adquisición de estatus o la obtención de seguridad so-
cial. Pero por otro lado, estar empleado puede significar estar expuesto a impor-
tantes riesgos, tanto físicos como mentales, asociados a un trabajo duro, estresan-
te, insalubre desvalorizador o precario; en algunos casos -por ejemplo, en el tra-
bajo por turnos- puede suponer exclusión de la vida normal.  Es por eso que/ en
muchas ocasiones, los trabajadores mayores tienden a salir anticipadamente del
trabajo sólo para evitar malas condiciones de trabajo (European Foundation,
1999). Por el contrario, diversos estudios confirman la mayor disposición de los
trabajadores mayores a permanecer en el trabajo si las condiciones en Ias que se
desarrolla el mismo son satisfactorias (Croot, 1999).

4, RECOMENDACIONES DEL CES

Finalizamos este sintético repaso a las recomendaciones y propuestas que di-
versas instituciones han realizado en referencia a la cuestión del envejecimiento y
el mercado de trabajo con las medidas que el Consejo Económico y Social de Es-
paña (CES) presenta en su Informe sobre Vida Laboral y Prejubilaciones. Se trata
de medidas que ya han sido presentadas en los apartados anteriores, por lo que
procedemos a su exposición sin mayor discusión.

En este informe, el CES considera necesario alcanzar cuatro grandes objetivos:

1. Favorecer el  mantenimiento del empleo, en especial  de las personas de
más edad, dado que el  empleo const i tuye el  pr incipal elemento que ga-
ranliza la sostenibilidad y viabilidad futura del Sistema de Seguridad So-
c ia l .

2. Reintegrar a la vida laboral a quienes, por distintas razones, han debido
abandonar su puesto de trabajo, evitando así la pérdida de experiencias y
recursos valiosos para la actividad productiva de las empresas.

3. Facilitar la transición del trabajo a la jubilación de forma progresiva, permi-
tiendo adaptar el retiro de la vida activa a la capacidad y productividad de
las personas, y sin poner en riesgo la viabilidad del sistema de pensiones.

4. Fundamentar un nuevo desarrol lo del modelo const i tucional de Seguridad
Social, centrado en su fortalecimiento, a través de la creacíón de empleo
y el  crecimiento de la economía.

Para la consecución de estos cuatro objetivos el CES propone diez medidas
concretas que favorezcan la permanencia de los mayores, o su reincorporación al
mercado de trabaio:
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3 .

1 .

2 .

5 .

6 .

Con el f in de incentivar el  empleo de los trabajadores de mayor edad con

problemas de integración o permanencia en el mercado de trabajo se pro-

pone la apl icac ión de medidas especí f icas d i r ig idas a la  adaptación de es-

tos trabajadores a los cambios del mercado y a los requerimientos de las

nuevas tecnologías.
Revisar en profundidad la oferta formativa actual,  en todos sus ámbitos
( formación profes ional  cont inua,  ocupacional  y  reglada) ,  con e l  objet ivo

de potenciar  la  empleabi l idad de las personas y e l  desarro l lo  de destre-

zas con valor  de cont¡nuidad.  Es especia lmente importante que en las

empresas se garant¡ce e l  acceso a la  formación cont¡nua de los t rabaja-

dores de más edad en igualdad de condic iones con e l  resto de los t ra-

bajadores.
lmpulsar  pol í t icas act ivas especí f icas para los t rabajadores de más

edad,  implantando programas de formación adecuados a las necesida-

des reales de las empresas.  Estos programas deberían tener  como obje-

t i vo  la  adecuac ión  de  sus  per f i les  p ro fes iona les  b ien  a  las  innovac iones

tecnológicas y organ izat ivas que pueden haberse producido en sus

sectores product ivos de or igen,  permi t iendo su retorno a los mismos,

b ien favorec¡endo su inserc ión en sectores y ocupaciones d is t in tas de

las que t radic ionalmente hubiesen desempeñado pero que incrementa-

r ían  sus  pos ib i l ¡dades  de  ocupac ión .  En es te  ú l t imo sent ¡do  juegan un
pape l  fundamenta l  tan to  e l  impu lso  que se  dé  a l  desar ro l lo  de l  sec tor

serv ic ios -sobre todo en aspectos ta les como los serv ic ios socia les Y a

la comun¡dad- como el  fomento del  t rabajo autónomo, junto a ot ras
pos ib les  fó rmulas  de  in ic ia t i va  empresar ia l  como a l te rna t ¡vas  fac t ib les
para  su  re ¡nserc ión  labora l .
En relación a las polÍ t¡cas act ivas específ icas ya existentes o de reciente

implantac ión,  ser ía conveniente un mayor desarro l lo  de indicadores de

cal¡dad, esfuerzo e impacto para la evaluación y seguimiento de sus re-

sultados, así como establecer mecanismos permanentes de control  de ca-

l idad y mejora continua de las acciones y propuestas.
Anal izar las razones por las que en España se ha producido una escasa

ut¡ l ¡zación de los inst rumentos de t ránsi to f lex ib le a la  jub i lac ión y de in-

tercambio generacional .
En re lac ión con los expedientes de regulac ión de empleo,  fomentar  pr in-

cipios de buenas práct icas entre los agentes que intervienen en tal  proce-

dimiento administrat ivo, así como por parte de la Autoridad Laboral.

Los Serv ic ios de Empleo deben asumir  un papel  más act ivo Y desarro l lar

programas de asesoramiento y or ientación a las empresas, especialmente

las PYMES.
Ante las di f icultades para permanecer en el mercado de trabajo, debe ana-

l izarse la  posib i l idad de establecer  una banda de edad de jubi lac ión vo-

luntaria para aquel los trabajadores con largas carreras de cot ización al Sis-

tema. En estos supuestos, el  establecimiento de coeficientes reductores en

la base reguladora de la pensión tendría que ponderarse en relación con

diversos factores, entre otros el número de años cotizados.

4 .

7 .

B .
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9. La permanencia durante un largo período en situación de desempleo tie-
ne importantes repercusiones sobre la cuantía de la pensión generada, ya
que la percepción del subsidio para mayores de 52 años lleva aparejada,
en la mayoría de los casos, la cotización por base mínima, lo que puede
l legar a signi f icar que más de la mitad de los años que se computan para
el cálculo de la base reguladora de la pensión lo sean por esta base. De
esta manera, trabajadores con largas carreras de cotización por bases
medias e incluso máximas pueden generar una pensión muy infer ior a la
que les hubiese correspondido de permanecer ocupados. En este sentido
deberían articularse medidas que, basándose en el principio de contribu-
t iv idad y teniendo en cuenta el  mantenimiento del equi l ibr io f inanciero
del Sistema, palien esta situación. No obstante, en relación con esta me-
dida así como con otras enunciadas anteriormente, la principal conside-
ración debe centrarse en los mecanismos de financiación necesarios para
asumirla. Desde esta perspectiva, Ia culminación del proceso de separa-
ción de las fuentes de financiación del Sistema de Seguridad Social debe
actuar como una de las premisas necesarias.

10. Fomentar la previsión social complementaria -objetivo en el que la ne-
gociación colectiva tiene un importante papel que desempeñar-, como
instrumento adicional a las pensiones del s istema públ ico, tanto de las
resultantes de la jubi lación ordinaria como de la jubi lación ant ic ipada.
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II. MODELOS DE GESTIÓI\ DE LA EDAD
E/V LAS EMPRESAS DEL PAíS VASCO

En este apartado nos centraremos en el mundo de Ia empresa. Aparentemen-
te el centro de decisión ha vuelto a ella, es en la empresa donde se producen los
fenómenos de externalizacíón, mantenimiento o exclusión de los trabajadores a
medida que avanza su edad; los i t inerar ios en la vida laboral  dejan de ser indi-
viduales, y son controlados desde la empresa, para lo cual la Administración
pone en su mano una serie de instrumentos legislat ivos y económicos. Aunque
son muchos los actores que interactúan en la empresa, hemos elegido como ob-
jeto de estudio a los empleadores y a aquellas personas en quienes delegan Ia
responsabilidad de la gestión del personal. El punto de mira se sitúa sobre /as es-
trategias empresariales de mano de obra, entendidas como nlos medios a través
de los cuales las empresas reclutan, motivan y controlan a sus empleadoso
(Edwards ,  1991) .

La gestión empresarial del personal será analizada en cuanto agente determi-
nante del proceso de reestructuración del ciclo de vida y de la configuración de
una etapa de transición definida por una nueva precariedad. Gestión que determi-
na en gran medida el status que ocupan los trabajadores mayores en el mercado
laboral, y el que ocuparán en el futuro.

Las dimensiones de anál is is u objet ivos de este apartado se concretan
e n :

a) EI análisis de la imagen/imágenes de los trabajadores de edad avanzada,
de la construcción social y las representaciones de que se nutre la rela-
ción entre el envejecimiento y el empleo que poseen los empleadores, así
como el análisis de la definición social o juicio sobre el umbral de vejez
en el trabajo por parte de los empleadores. Representaciones que deter-
minan Ia gest ión empresarial  del  personal.

b) La explicitación de las prácticas llevadas a cabo en las empresas en los
ámbitos de la contratación, formación, promoción y salida, de cara a de-
terminar Ia ef icacia con que dicha imagen se proyecta y legi t ima una de-
terminada gestión. Dicho análisis permite indagar sobre los elementos que
definen Ia presencia de una gestión discriminatoria a través de la utiliza-
ción del criterio edad.
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c) La definición de los criterios que determinan la empleabilidad desde el
lado de la empresa y que definen las oportunídades de empleo de los tra-
bajadores de edad avanzada.

No puede hablarse de la existencia de una gestión única, sino que considera-
remos los diferentes modos de definición, prácticas y lógicas de acción. Por ello,
estableceremos una tipología que de cuenta de las lógicas de acción que subya-
cen a los modos de gestión de Ia edad en las empresas.

Otro de los objetivos que pretende alcanzar este apartado, es el análisis de la
dinámica de relación entre las estrategias de gestión empresarial y las políticas pú-
blicas puestas en marcha respecto a los trabajadores de edad avanzada en los ám-
bitos que afectan al contexto de análisis (con especial atención sobre el Acuerdo
vasco interprofesional sobre sustitución y renovación de plantillas).

En úl t ima instancia, se trata de ir  más al lá del anál is is de construcción de lo
que podría ser una nueva categoría de trabajadores, los trabaiadores mayores o
de edad avanzada, a lo cual ha contribuido la gestión empresarial del personal.
El objetivo es llegar a determinar si en realidad se trata de una categoría acaba-
da, que responde únicamente a un efecto cohorte o generacional, o si por el con-
trario esta categoría tiende a instalarse como parte constituyente de una nueva
fase de relación con el empleo definida por la precariedad, inducido por el efec-
to fin de carrera. En definitiva, se persigue definir cuál puede ser el futuro de los
trabajadores en el mercado laboral a medida que envejecen, y cuál es la tenden-
cia de distribución del empleo a lo largo del ciclo de vida, en un nuevo modelo
de morfología socíal, en el que la empresa se constituye en el principal centro de
decisión.

.I . MARCO CONCEPTUAL

De cara al desarrollo de la investigación aclararemos algunos de los conceptos
teóricos que servirán como marco teórico de referencia y contrastación.

Partimos de la sociología del empleo y de la empresa/ con una perspectiva en
términos del c ic lo de vida (Khol i ,  1983; Lazcko, 1991; Cui l lemard, 1991 y 1995).
Ésta parte de Ia institucionalización de los itinerarios de vida con relación al tra-
bajo en función del criterio cronológico edad;las sucesivas posiciones en el ciclo
de vida se ordenan e institucionalizan en función del mismo. Frente a la normali-
zación y el control social de la sociedad industrial fordista en torno a la organiza-
ción ternaria de la vida activa, en las dos últimas décadas se ha producido una re-
organización del ciclo de vida activa en su tramo superior, definiéndose una nue-
va fase de transición entre la actividad y la inactividad, provocada por la
difuminación de las barreras entre ambas, y por la masiva salida anticipada de tra-
bajadores a través de prejubilaciones. Todo ello supone lo que podría llamarse la

desestructuración del ciclo de vida activa. La salida del mercado de trabajo ya no
se fija a través de una edad de derecho a la jubilación, sino por una construcción
social de la incapacidad para el trabajo. Ello supone un nuevo modo de expulsión
del mercado laboral, determinado, no ya por críterios estrictamente cronológicos,
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sino funcionales.La transformación de la organización del ciclo de vida se produ-
ce en un momento en el que el mercado de trabajo es reconfigurado a partir de
los pr incipios que impone la f lexibi l idad. En este caso, supone nutrír  el  per iodo f i -
nal  de la carrera laboral  con una serie de secuencias intermedias, s in un status de-
f inido entre el  desempleo, la inact iv idad y la ocupación, que van relegando de for-
ma progresiva a los trabajadores mayores del mercado.

Las empresas, unidad centraf de la investígación, serán consideradas, como se-
ñalan Salais y Storper (1993), como mundos de producción diferenciados, enten-
didos como mundos sociales que comparten un sistema de convenciones. Las ló-
gicas de acción de las empresas en materia de gestión del personal, se analizarán
en función de la especificídad de los mundos de producción que ellas constituyen.
Los diferentes comportamientos, juicios, actitudes, orientaciones y prácticas en
torno a la edad y el envejecimiento del personal radican en estos mundos de pro-
ducción.

El análisis a nivel microque se deriva de este planteamiento está centrado en
el discurso de los empleadores, el cuaf ha de situarse en un contexto socio-eco-
nómico específico, y con relación a una determinada historia de la empresa. Ello
da cuenta de toda una serie de convenciones en torno al juicio o definición social
sobre la edad, por un lado, y por otro, de la conciencia sobre la existencia o no
de un problema generado por el envejecimiento del personal en la empresa, de la
voluntad de actuación al respecto, y del papel jugado por la racionalidad econó-
mica .

Respecto a la generación de las representaciones en torno a la relación entre
el envejecimiento y el empleo hablaremos de la presencia de un efecto genera-
cional, el cual supondría la proyección de las características de una cohorte o
generación a todo un grupo de edad en la configuración de la identidad por par-
te de los agentes que contribuyen a ello. Por otro lado, nos referiremos al efecto
fin de carrera, lo cual supondría concebir la carrera laboral estructurada en perí-
odos, a los cuales se atribuiría una serie de disposiciones y características de for-
ma homogénea a todos los individuos que se encuentran en cada uno de el los,
independientemente de la edad cronológica de los individuos (edad instituciona-
l izada en función de la posición ordenada en el  c ic lo de vida ternario) ,  y aten-
diendo a la edad funcional (edad definida por la capacidad de trabajo atribuida
al individuo). Y por úftimo la presencia de un efecto período, definido por la in*
cidencia de la coyuntura y el contexto histórico sobre la relación entre la edad y
el emoleo.

El sentido atribuido a la controvertida presencia de un proceso de discrimina-
ción, se refiere a un tratamiento diferenciado en razón de la edad, que relega a los
trabajadores a una posición de marginación o desventaja. La discriminación cate-
gorial o estadística supone el tratamiento desfavorable de todas las personas so-
cialmente asignadas a una categoría de edad, a las que se atribuye una serie de
atr ibutos negat ivos, v inculados fundamentalmente con dimensiones económicas.
Esta discr iminación funciona a part i r  de la atr ibución de prejuicios ( juic ios valora-
tivos no suficientemente contrastados con la realidad), y estereotipos (ideas infun-
dadas sobre su objeto, que proporcionan legitimidad en la acción) a una catego-
ría de edad.

2 7 7



2. APROXIMACIÓN A UNA TIPOTOCíA DE tAS LÓCICAS
DE ACTUACIÓN UrlpnrSARlAt DE tA CEST¡ÓN DEt ENVEfECIMIENTO
Y DE tA EDAD EN tA C.A. DEt PAíS VASCO

El objetivo de este apartado es el establecimiento de una tipología en torno a
las diferentes lógicas de acción que determinan las diferentes gestiones en torno a
la edad.

Las lógicas de actuación de las empresas en materia de gestión del envejeci-
miento y Ia edad no responden, sin embargo/ en la mayoría de los casos a una vo-
luntad específica al respecto, sino que responden a objetivos y criterios más am-
plios. Las lógicas de gestión del personal en las empresas, responden a diferentes
mundos productivos, diferenciados por:

/ el tipo de producto que generan y una serie de especificidades técnico-
productivas (retos económicos, la incorporación de nuevas tecnologías y
la pirámide de edad);

/ un sistema de convenciones compartidas y acuerdos entre diferentes agen-
tes sociales (cultura organizacional, acuerdos sociales y valor de la anti-
güedad);

/ un determinado poder social de negociación de los trabajadores, definido
en determinados contextos de disposición de la mano de obra (adecuación

del sistema de formación, disponibilidad de mano de obra y proceso de
trabajo).

Es dentro de estos mundos productivos, donde se construye la relación entre el
envejecimiento y el empleo. Estas lógicas determinan las diferentes prácticas de
gestión de la edad en la empresa, en los diferentes ámbitos de actuación empre-
sarial. Dichas lógicas se concretan en:

A) La gestión conservadora del conocimiento.

4.1 .) La gestión preventiva.
A.2.) La gestión de la escasez de la mano de obra.

B) La gest ión de la  d ivers i f icac ión y e l  cambio.
C) La gest ión del envejecimiento y la ant igüedad.
D) La gest ión de las nuevas competencias y el  saber-estar.
E) La gest ión de mercados internos no cual i f ¡cados.

Las dimensiones de análisis que nos permiten delimitar las diferencias entre
unas y otras lógicas son las siguientes:

/ En cada una de las lógicas de actuación puede distinguirse la atribución
de una imagen social y profesional del trabaiador mayor, la cual descan-
sa fundamentalmente sobre tres pi lares:1) la del imitación del umbral de
vejez en el empleo, la cual va a suponer una definición de la vejez referi-
da a una edad cronológica o a una edad funcional; 2) la conciencia o
planteamiento del envejecimiento en cuanto problema; 3) la imagen de la
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f igura del trabajador mayor, en muchas ocasiones por oposición a la del
joven,  que vendrá def in ida además de por  una ser¡e de estereot ipos y pre-
ju ic ios ,  por  la  de f in ic ión  de  una cu l tu ra  de l  t raba jo  y  una menta l idad,  y
por  una ser¡e de cuest iones act i tudinales.  Cada uno de estos p i lares nos re-
miten a diferentes explicaciones de la imagen del trabajador mayor, que se
corresponden a: un efecto fin de carrera, un efecto período, y un efecto co-
horte o generación.
Esta imagen social y profesional del trabajador se proyecta en las diferen-
tes áreas de actuación de Ia empresa ( la contratación, formación, sal¡da, y
promoción) ,  a t ravés de la  act ¡vación de una ser¡e de mecanismos de ca-
rácter  más o menos d iscr iminator ios atendiendo a l  cr ¡ ter io  edad.  La mayor
o menor presencia de estos mecanismos d iscr iminator ios,  vendrá determ¡-
nada por la preponderancia de una u otra cadena de valor con relación a
la edad : edad-potencial de futuro-capacidad (valoración del saber-ser, sa-
ber-estar), frente a edad-antigüedad-experiencia (valoración del saber-ha-
cer).
La def inición de cada uno de los mundos de producción atendiendo al sis-
tema de convenciones de la empresa, alcanzado a part¡r de una serie de
acuerdos y desacuerdos entre los di ferentes agentes, los condicionantes
técnico-productivos, y el poder social de negociación de los trabajadores,
serán condicionantes centrales de las di ferentes práct icas en la empresa.

A) La gestión (conservadora> del conocimiento

En conjunto, puede hablarse de un tipo de empresas cuya lógica de actuación
está orientada por el reto de la preservación del saber-hacer y la conservación del
valor añadido aportado a su servicio o producción por el personal, avalado por su
experiencia. En este grupo de empresas podemos a su vez hacer una subdivisión,
distinguiendo, por un lado, las empresas pertenecientes al sector de la construc-
ción en general, junto a otras de servicios a empresas, y por otro lado, otro con-
junto de empresas del sector industrial, con ciertas particularidades en cuanto a su
mundo productivo.

4.1.) La gestión preventiva

Bajo esta denominación agrupamos un conjunto de empresas que desarrollan
una gestión individualizada y previsora de la edad (E1 6, E23, E19, E12, E5). Se tra-
ta de empresas con gran tradición local y muy arraigadas en el territorio, que na-
cieron en su mayoría en los años 50/60, han crecido bajo un cierto espíritu pater-
nalista y han crecido abasteciéndose del mercado local de trabajo. Son empresas
que mantienen una plant i l la que práct icamente ha real izado toda la carrera labo-
ral  en su seno, por lo cual acumula gran ant igüedad. Sin embargo, debido a una
progresiva incorporación de personal y el relevo natural de la plantilla, poseen en
su mayor parte, Io que los empleadores consideran, una pirámide equilibrada, con
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una media de edad que va desde los 40 a los 50 años. En algunos casos (El9 y

E12) la expansión de su plantilla está hipotecada por los convenios firmados con
empresas tradicionales de la zona en desaparición, que les obligan a absorber la
herencia del personal que formaba parte de su plantilla.

La mayor parte de ellas pertenecen al sector industrial tradicional de fabrica-
ción de productos metálicos, plástico, papel y a la industria gráfica. Su tamaño os-
cila entre los 100 empleados y los 350 -pequeña y mediana empresa-.

Son empresas que realizan un uso intensivo de la mano de obra, con limitadas
opciones de sustitución de personal por capital, una vez desarrolladas considera-
bles renovaciones en la última década, con la aplicación de nuevas tecnologías en
el proceso de producción, consecuencia del proceso de expansión en que están
inmersas la mayor parte de ellas. A pesar de estas importantes renovaciones, los
empleadores señalan que apenas se han producido cambios sustanciales en el
proceso de trabajo. El resultado de estos cambios son:

<...e1 mismo producto, sólo que más (...) no se han producido demasiados cam-
bíos tecnológicos, salvo en lo que se deriva de cualidades exigidas (...) no se ha pro-
ducido un cambio en la forma de hacen> lE23l.

El componente artesanal está presente en la ejecución de la mayor parte de las
áreas de producción de estas empresas. La gestión del conocimiento se convierte
por esto para ellas en un factor estratégico fundamental. La generación de un
know-how o saber-hacer, vinculado al desarrollo de una serie de tareas que da la
experiencia en el trabajo, es un factor que se pretende capturar, difundir y trans-
mitir entre los empleados. En el discurso empresarial aparece también la preocu-
pación por f a preservación de la cultura de Ia empresa.

La mayor parte de los puestos de trabajo de este tipo de empresas responden a
la lógica de la especialización; es decir, cada trabajador posee un saber'hacer in-
corporado con respecto a la utilización de una determinada herramienta de traba-
jo. Esto se adquiere tras largos periodos de aprendizaje y adaptación a los puestos
de trabajo.

<...se necesitan muchos años para dominar una máquina> lEil.
<...1a gente necesita un periodo de adaptación de 2 ó 3 años ó 1 año, depende

det tipo de trabajo que sea, ó de 10 años, porque los moldeadores son gente que al
de 10 años o así es cuando alcanzan eso> IE23l.

La mayoría de los puestos de trabajo no exigen altos niveles de formación. El
aprendizaje se realiza en el trabajo y la cualificación se construye y adquiere en
é1, en ef mercado interno de trabajo generado en este tipo de empresas/ la cual
no es transferible entre ellas.

El proceso de producción, generalmente continuo y sin interrupciones/ es muy

sensible a las incidencias, lo cual les plantea la exigencia de un personal muy es-
pecial izado:

<...tíene que ser gente especializada, que haga bien las cosas, porque cualquier
tontería nos puede perjudicar muchísimo (...) tenemos que tener un cuidado muy
fuerte, y entonces gente que conozca bien el oficio y el producto' IE12)
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La tendencia, sin embargo, parece estar cambiando, puesto que desde estas or-
ganizaciones se está fomentando la rotación y ciertas formas de organización po-
livalentes del personal. Por tanto, parece caminarse desde la especialización a
grupos profesionales cada vez más amplios, dentro de la estabilidad del personal,
fijada como marco de trabajo.

Las condiciones de trabajo vienen def inidas por un t ipo de act iv idades en que
predomina el  t rabajo f ís ico, aunque en los úl t imos años ha disminuido considera-
blemente el esfuerzo necesario, gracias a la automatización del proceso de pro-
ducc ión .

Toda esta serie de elementos que definen tanto la cultura organizacional de las
empresas, como sus especificidades técnico-productivas, constituyen el contexto en
el cual se generan las representaciones en torno a la imagen de los trabajadores ma-
yores, y se construye una particular relación entre el envejecimiento y el empleo.

El trabajador mayor integrado en estas empresas posee una imagen valorada
de forma positiva, que incluso se plantea como una ventaja para la empresa. Es
una imagen vinculada a la madurez, la experiencia y la profesionalidad.

n...(consideramos) mayor, en cuanto que llega ya de alguna manera al cenit: en-
tre 50 y 55 años (...) llegando a los 50 puedes decir: éste es el que ha asimilado toda
Ia tecnología (...) Sí es cierto que a los 50 años no es lo mismo que a los 30, algo
tendrás, algún achaque o lo que sea, siempre podrá ser algo menos el rendimiento,
pero perfectamente válidos para trabajar> [E1 6].

<...(trabajador mayor) es una persona que tenga una experiencia fuerte (...), ma-
yor porque conoce y sabe> lE12l.

K...son personas con una trayectoria profesional conocida, y el mundo laboral no
les es extraño, [E19].

Esta experiencia y conocimiento acumulado de los trabajadores con mayor an-
tigüedad en la empresa es algo vinculado a los trabajadores de mayor edad:

n...en la gente mayor no hay algo que se mire como negatividad, porque muchas
veces se demuestra que es gente que tiene una capacidad de trabajo importante y es
ejemplo bueno para la gente de allí, porque normalmente suelen tener un grado de
responsabilidad alto y unas características que creo son muy positivan [E23].

Esta figura aparece definida por contraposición a la del joven, resaltando las
ventajas que le aporta el mayor:

uel de 50 nc>rmalmente tiene una capacidad de trabajo mayor, una experiencia
mayor (...), puede tener una obsolescencia en las nuevas tecnologías y luego tener
una cultura del trabajo que normalmente suele estar un poquito más implicado den-
tro de la empresa (...) el de 20 está mejor preparado, pero no es tan estable> lE23)

No obstante, el efecto generación y el efecto fin de carrera aparecen como de-
terminantes de las representaciones de la figura del trabajador mayor. Es decir, es-
tos empleadores se topan con unos trabajadores con unas cualif icaciones adquiri-
das en estos mercados internos de trabajo, muy especializados y con una cultura
del trabajo que obstaculiza desde su punto de vista la adaptación a los cambios
que se producen en la empresa:
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<...es muy difícil incorporar a una persona de 50 años, porque tampoco en-
cuentras demasíado en el mercado, con las cualificaciones que se piden (..) hay que
reconocer que una persona con 60 años tiene un aspecto de obsolescencia impor-
tante (...) es difícil reciclar a esa gente que toda la vida ha estado en un trabajo, pu-
ramente manual (...) si tú sólamente estás especializado en una cosat al final llegas
a Ia conclusión de que no necesitas aprender (...) luego tu cultura de aprendizaje se
va perdiendo, [E23].

El efecto fin de carrera se pone de manifiesto en la medida en que desde la
empresa se percibe, a pesar de la ausencia de tradición en la mayoría de ellas de
procesos de prejubilación colectivos o automáticos de carácter individual, de una
demanda a la empresa por parte de los trabajadores de medidas para finalizar de
forma anticipada su vida laboral.

La salida a través de prejubilaciones sólo se han facilitado en algunas de estas
empresas en periodos de crisis anteriores, como medida de ajuste de plantilla,
atendiendo a la edad (mayores de 58 y 55 años) y la antigüedad. Sin embargo, en
este tipo de empresas, estas medidas, no parecen haber calado como solución ge-
neralizada para renovar la plantilla, están asociadas a situaciones de crisis, y en
todo caso se produce una negociación a nivel individual, teniendo en cuenta la
demanda y situación particular de salud de la persona.

En las empresas en que se da prioridad a la gestión y transmisión del conoci-
miento, la evaluación de este tipo de medidas es incluso negativa:

"...(se hicieron en el 92 prejubilaciones) luego la empresa se ha dado cuenta de
que cometió un error (...) al final pierde sobre todo la empresa> lE23l.

Ef umbral de vejez en el empleo, se sitúa en torno a la edad cronológica; es
decir, la vida laboral de los trabajadores se alarga hasta llegada la edad tradicio-
nal de jubilación; con lo cual el envejecimiento se sitúa al otro lado de la barrera
que delimita la edad legal con derecho a recibir la pensión total de jubilación. El
descenso en el esfuerzo físico necesario para el desarrollo del trabajo y la imagen
positiva de la profesionalidad que los trabajadores maduros adquieren con la ex-
periencia contribuyen a esta visión.

<...tu vida laboral, salvo enfermedad puede durar mucho más (...), se están iubi-
lando, pero llegan en perfectas condiciones físicas, pero podrían seguir trabaiando
(...) la jubilación a los 60 años puede ser por razones como el cambio generacional,
pero no por decir que a los 60 no vale para nada (...) Siempre la edad aporta algo>
tE1 61 .

De esta visión de la relación entre el envejecimiento y el empleo, se deriva
una gestión de la edad muy particular. La pirámide ideal de edad a la que se as-
pira, es una pirámide equilibrada, con la presencia de colectivos de todas las eda-
des, teniendo en cuenta lo positivo que aporta cada uno de ellos:

n...no hay una preocupación por rejuvenecer (...) hay una mezcla de veteranía y
juventud (...) (la veteranía aporta) eso que no aparece en ningún manual, que es ex-
periencia, profesionalidad (...) para que se pueda seguir tiene que haber de los que
saben, ir transmitiendor [El6].
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<...si yo necesito a 30 personas en Ia empresa, y las 30 que introduzco son en-
tre 20 y 30 años, produzco un desequilibrio en Ia campana, yo entiendo que tiene
que haber las cualidades de una persona de 50 años y las de una de 20 (...) si toda
la gente que entra está en torno a los 20, mi cultura de empresa no la voy a garan-
tizar, me va a cambiar, además no habrá tanta renovación, porque ese grupo de
Sente tan numeroso se va a ir moviendo, no entra aire nuevo, cuando ellos tengan
40 años estaré taponando la entrada... es un poco responder a la pirámide también
de la sociedad, mantener culturas, la fuerza de la gente joven y a la vez la implica-
ción de Ia gente mayor> [E23].

La atención a los posib les desequi f  ibr ios der ívados de una p i rámide con una
distribución sesgada por grupos de edad determina la presencia de una gestión
previsora. Cestión que se anticipa al futuro, preocupada por una posible descapi-
talización generada por el envejecimiento, que puede provocar una salida masiva
de toda una cohorte de edad que acumula e l  conocimiento y la  exper iencia.  La
preocupación por la paralela renovación también está presente.

<...(tenemos una impresión) de preocupación, aunque en este momento el co-
lectivo está en una edad óptima, pero cada año envejecemos un año más y el patri-
monio de una empresa no sólo está en el mantenimiento del bagaje profesional,
sino en que haya savia nueva, lE19).

<...en este momento no es problemático, pero la plantilla que tenemos es bas-
tante mayor, queremos renovar poco a poco/ pero todavía no va a ser viable, por-
que el trabajo es muy especializado, [E1 2].

La formación de fuertes mercados internos de trabajo en este tipo de empresas,
la escasa disposición de personal joven cualificado en el mercado laboral, y la au-
sencia de escuelas que capaciten para estas profesiones, determinan el consídera-
ble poder social de negociación de los trabajadores mayores cualificados en estas
empresas.

Las prácticas desarrolladas en los diferentes ámbitos de la empresa, no presen-
tan actuaciones d iscriminatorias.

En el área de Ia contratación uno de los criterios que definen la empleabilidad
de los trabajadores, es el establecimiento de unos niveles mínimos de formación
profesional (FPll), a falta de escuelas de maestría que capaciten directamente para
el desarrollo del trabajo que estas empresas realizan. Se espera la disposición de
una capacitación mínima importante de la persona, dada la complejización de la
maquinaria, mientras que la cualificación se obtiene en el rnercado interno de tra-
bajo.

La edad en pr incipio no aparece como un cr i ter io discr iminante. Sin embargo,
los requisitos de formación acaban siendo el elemento que determina las reduci-
das oportunidades de empleo de un trabajador mayor:

<...es raro que te encuentres a uno de 45 con FPll, pero no lo contratamos no
por decir que ya no vale... te encuentras gente sin estudios, para nosotros es muy di-
fícil.. coges a gente con conocimientos de FP) [El6] .

Las personas mayores de 40 años tienen sin embargo por ejemplo una oportu-
nidad en puestos de trabajo que son difíciles de encontrar: (...que no se estudia,
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sino que se aprende con la práctica; no hay escuela por ejemplo de moldeadoresu

tE23l. En este sentido entre los criterios de incorporación no aparece la edad, con
lo cual las contrataciones se producen a nivel individual, atendiendo a la expe-
riencia y conocimientos formativos de la persona. Incluso la superación de los 45
años podría ser un factor positivo, atendiendo a las ventajas de los modelos de fo-
mento de empleo a la contratación, por un lado, y por otro, dada la estabilidad
que proporciona una persona de esta edad, frente a las más jóvenes:

<...yo prefiero coger a uno de 45 que a uno de 40, porque tenemos más venta-
jas, de la S.S. con las ayudas a la contratación (...) con los de 45 tengo ahorro para

siempre (...) prefiero personas de 35 en adelante, está más liado, lE12l.

La empleabilidad viene definida también por la polivalencia, cada vez más re-
querida, es decir, por la capacidad de atender cualquier puesto de trabajo e inci-
dencia, por una serie de actitudes vinculadas al desempeño del trabajo:

n...se requieren otras características aparte de ser buen profesional, se pide que
sea capaz de trabajar en equipo, capaz de recibir , predisposición al equipo, a tra-
bajar por objetivos> [El61.

En el área de formación continua, las empresas señalan estar realizando un no-
table esfuerzo formativo desde dentro en los últimos años. Este tipo de formación
no deja de ser voluntaria en la mayor parte de los casos, lo cual ha supuesto en
muchas empresas la presencia de notables resistencias a los procesos formativos
entre los trabajadores de mayor edad. Para evitar esta huida en algunas empresas
se han adoptado medidas ejemplificantes, que han tenido buenos resultados:

o...formación adaptada a las personas de más de 50 años, que tienen el proble-
ma de muy poca base de estudios y a esa gente es mucho más difícil hacerles apren-
der con libros y esas cosas> lE12l.

La formación interna adopta también otras fórmulas de tutorías y de transmi-
sión de conocimientos, en las que los trabajadores mayores y con más antigÜedad
tienen un papel clave. Para ello se busca la complementariedad de los colectivos
de trabajadores dentro de la empresa.

En el ámbito de las condiciones de empleo en que se mueven los trabajadores,
cabe destacar la escasa promoción interna que se produce, guiada en todo caso
por la antigüedad y experiencia en la empresa. La especialización en una deter-
minada herramienta mantiene en el mismo puesto de trabajo a los trabajadores. En
aquellas empresas en que se fomenta la polivalencia se están estableciendo sin
embargo líneas de promoción definidas, que evitan el estancamiento y la obsoles-
cencia en determinados puestos. Los trabajadores mayores son especialmente re-
conocidos en estas escalas de promoción profesional. La promoción se hace entre
gente que tiene el saber-hacer y la experiencia necesaria; aunque reconocen que

la evolución se hace antes entre las nuevas incorporaciones de personas jóvenes,
que tienen unos conocimientos mayores:

u...lo que creo que se debe hacer es aprovechar para los puestos con peso de la

empresa a mi gente, que ya tiene Ia cultura de lo que es la empresa (...) que quien
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marque un poco esos puestos importantes sea la gente que lleva más años dentro de
Ia empresa> lE23l.

El fomento de la polivalencia en este tipo de empresas resulta una práctica
muy positiva para todos los trabajadores en aras de garantizar su continuidad en
la emoresa:

u...si tengo a Ia gente demasiado encasillada en su puesto de trabajo, o la echo
a la calle o me quedo obsoleto (...) un trabajador garantiza más el trabajo en una
empresa siendo polivalente. Mi objetivo no es que todo el mundo pueda hacer de
todo, pero sí varias cosa, y además eso Ie va a crear a la persona una capacidad de
aprendizaje importante, tendrás que estar siempre aprendiendo, lo cual te coloca en
un estado de alerta, que yo creo que es positivo> lE23l.

En cuanto a las salidas de la empresa, a pesar de estar presente el efecto fin de
carrerat dada la petición de muchos trabajadores de una salida anticipada de las
mismas, llevados por el mimetismo de un entorno en ef que toda una generación
viene jubi lándose de forma ant ic ipada, Ia única opción que queda en la mayoría
de el las es la posibi l idad de una sal ida negociada a nivel  individual atendiendo a
las condiciones de salud o funcionales del trabajador.

Más interesante parece resultar para algunas de estas empresas fórmulas de sa-
lida progresiva, que garanticen la transmisión del conocimiento que poseen estas
oersonas:

<...es mejor cuando una persona tiene 58/59 años, está muy tocado o tiene ga-
nas locas de jubilarse ofrecerle el contrato de sustitución> lE23l.

Por ello, el fin de la carrera laboral en torno a la edad con derecho a la pen-
sión total  de jubi lación, es la que marca la edad de sal ida de la empresa ( los 65
años). Los procesos de relevo se plantean interesantes de cara a posibilitar la en-
trada de savia nueva en estas empresas un poco envejecidas.

A.2) Gestión de la escasez de mano de obra disponible

Bajo esta denominación agrupamos a un conjunto de empresas/ en su mayor
parte pertenecientes al sector de la construcción y los servicios industriales (lim-
pieza y transporte). Se trata de sectores muy intensivos en mano de obra, en que
el t rabajo se desarrol la en unas condiciones especialmente duras (a la intemperie,
con riesgos de accidentes laborales, con la exígencia de un considerable esfuerzo
fís ico),  y muy expuestos a la estacional idad de la demanda del mercado (E36,E25,
E26, E29, E14, E17, E15, E40, E20, E1 3, E2B).

Se trata de un tipo de empresas en que la cualificación viene dada por la ex-
periencia y el  saber-hacer acumulado, de unos sectores de act iv idad en que los di-
plomas no tienen valor de uso, en los que no se demandan requisitos específicos
de formación, y en que sólo la práctica garantiza el reconocimiento profesional. El
poder social de negociación de los trabajadores en este tipo de sectores, se cons-
truye a partir de la utilidad económica en el mercado de la oferta y la demanda de
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una serie de características vinculadas al saber-hacerendógeno al proceso de pro-

ducción. La organización del trabajo, especialmente en la construcción, viene
dada por los gremios profesionales de especialistas.

La denominación atribuida a la lógica de actuación que subyace a este tipo de
empresas viene dada por el contexto del mercado laboral. Todos los empleadores
aluden a la falta de personal disponible, de profesionales especializados suficien-
tes; las duras condiciones de trabajo, y la escasa mejora de las mismas en las últi-
mas décadas, provocan además que sea un sector de trabajo socialmente recha-
zado como área de actividad, especialmente por la población juvenil:

K...nos ha costado encontrar a gente, el año pasado que fue muy fuerte de tra-
baio, hemos tenido que traer a gente de fuera para trabajar en sitios, porque no ha-
bía profesionales en Españu [E25].

n...no hay un relevo generacional que pueda sustituir a los mayores,' [E171.

La inadecuación del sistema de formación profesional, a falta de escuelas que
proporcionen la cualificación necesaria para el desarrollo del oficio, especialmen-
te entre las empresas de la construcción, obliga a guiarse a los empleadores por el
historial laboral y por el saber-hacer demostrado en el desarrollo del trabajo.

A pesar de que no se plantean requisitos de formación específicos, y de que
puede hablarse de un bajo nivel cultural del sector, las exigencias de un saber-ha-
cer, experiencia y una actitud positiva frente al empleo, están presentes en la de-
manda de los empleadores. Todos estos factores determinan el considerable poder
social de negociación del trabajador mayor, que acumula experiencia en el sector,
y que es muy valorizado por ello; especialmente en un contexto de escasez de
mano de obra disponible para hacer frente a un periodo de crecimiento y expan-
sión del sector de la construcción y los servicios a empresas:

u...no hay una formación específica orientada a nuestro trabajo, eso se aprende
en la obra, haciendo (...) se está perdiendo el oficio, un gran componente es artesa-
nal, es de los que se aprende trabajando> 1E251.

La cultura organizacional del sector de la construcción, sin embargo, podría
mermar las oportunidades de trabajo de las personas a medida que avanza su
edad, debido a la fuerte jerarquía establecída en la ordenación de los puestos de
trabajo, atendiendo a la edad y la antigüedad.

La temporalidad que caracteriza a la mayor parte de las contrataciones, y la
alta rotación de los trabajadores, determina las condiciones de empleo que éstos
experimentan. Esta característica, junto con la ausencia de mano de obra disponi-
ble en un periodo de fuerte crecimiento del sector, explica la ausencia de proce-

sos de prejubilación. En este sent¡do la antigüedad también es un concepto que

carece de sentido desde el punto de vista de la retribución salarial, dada la dis-
continuidad de los empleos, con lo cual ésta sólo tiene connotaciones positivas,

vinculadas a la acumulación de experiencia en el sector.
Se trata de un tipo de empresas, con una pirámide de edad que definen en su

mayoría como equilibrada. Las dificultades para disponer de un personal cualifica-
do y especializado, produce una revalori zación de los recursos humanos disponi-
bles, al margen del envejecimiento demográfico que se percibe en algunos casos'
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En este tipo de empresas el trabajador mayor o de edad avanzada, posee una
imagen ambivalente. Es decir, es una imagen por un lado llena de connotaciones
positivas, por Io que supone de vinculación de la edad-antigüedad-experiencia y
saber-hacer acumulado, aspectos que definen su cualificación y valoración profe-
sional. Estos aspectos positivos vinculados a la experiencia, se presentan en algu-
nos casos como compensadores de posibles disfunciones en el  rendimiento:

<...la gente mayor tiene más experiencia, sabe mejor como tratar al cliente, como
trabaiar... Tiene la inconveniencia de que Ia edad ya no les permite rendir lo que
ellas quieren, pero compensan con lo otro (...) No nos importa trabajar con gente ma-
yor. La mejor gente que tenemos es mayor, es la que de verdad te funciona> lE20l.

La estructura jerárquica de autoridad, estructurada en función de Ia antigüedad
y la experiencia acumulada, supone para los trabajadores de mayor edad un re-
conocimiento en términos de valía y saber-hacer. Por ello se intenta conservar a
estas personas como garantes de la transmisión de conocimientos:

n...se /es cuida, son personas muy apreciadas, es incluso positivo, es gente que
ha trabajado mucho y no les gusta ver que la gente no trabaje. Se sienten bastante
identificados con la empresa (...) conocen mucho el oficio y tienen mucho que en-
señar, porque ellos son artesanos (...) y Ia gente recurre a ellos y saben que dominan
Ios materiales y el trabajo manual, y sí, son estimados, tienen un rango> [E25].

<...una persona mayor o que tiene más experiencia es Ia que lleva Ia voz can-
tante, a la que todo el mundo escucha, piden opinión, o sea que sí se les reconoce>,
tE14 l .

La edad, al contrario que en otros tipos de empresa, no aparece en su discur-
so como un determinante del nivel de productividad o rendimiento de los traba-
jadores; ésta parece una variable más vinculada al estado físico o de salud, no ne-
cesar iamente está v inculada a un grupo de edad,  aunque ineludib lemente empeo-
ra a medida que las personas envejecen:

<Yo no me he encontrado con ningún caso de que un trabajador llegue a una
edad en Ia que el esfuerzo físico le impida trabajar... eso creo que es una cuestión
más de la propia salud del trabajador, del estado físico, que de la edad> IE2B).

<...el trabajador mayor es simplemente aquel que no está en condiciones de ren-
dir con normalidad... y ante la circunstancia de que una persona rinda, el factor
edad es totalmente secundario (...) la barrera no se sabe dónde está, cuándo llega el
momento de que su curva de productividad empieza a decrecer, pero vamos que la
edad no tiene porqué ser un factor> lE29l.

Por otro lado, está presente una imagen negativa vinculada a una generación
con una mentalidad diferente respecto al empleo, que hace que muchos de ellos
sean considerados como personas de trato difíci l, aunque se Ies respete en el en-
torno de trabajo. Desde el punto de vista actitudinal dicen detectar comporta-
mientos de acomodación en los puestos de trabaio:

u...(por ejemplo, ante la formación) hay más resistencia a medida que la perso-
na es mayor, el de mayor edad considera que ya Io sabe todo, no tiene expectativas
de seguir trabajando, no se implica tanto> [E'15].
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K...esa gente mayor es muy raral son gente de cultura inferior y tienen sus mani

as, sus cosas, son muy peculiares, y de ahí no los vas a mover, han estado ahí des-

de los 14 años y han llegado a todo lo que quieren llegar, no quieren llegar a más,

ellos hacen las cosas, y las hacen bien, y los demás tienen que estar para que ellos

lo hagan bien> IE14).

El nivel de cualif icación de los puestos de trabajo determina el t ipo de valora'

ción respecto a este cambio generacional, de mentalidad. En los puestos de más

baja cualif icación se prefiere esa cultura del trabajo heredada por los mayores:

K...en los chavales de 25 para abajo la actitud con el trabajo es muy diferente...
los mayores han trabajado por necesidad, no han conocido otra cosa, la iuventud
tiene más formas de ocio y tiene más formación (...) sí, hay un cambio de actitud,
hay trabajadores que no me duran un día (..) prefiero esa Sente de 40, porque ge'

neralmente sí tiene ganas de trabajar, mientras que el de 25 hace su trabaio y así

tienen un dinero para el fin de semana...pocos son los que a Ia vez que trabaian

aprenden> lE25).

A medida que se trata de puestos de trabajo más cualif icados, las posibles re'

sistencias a los procesos de adaptación relacionados con el proceso de envejeci-

miento se convierten en obstáculos:

K...es totalmente diferente en la forma de trabajar, de mentalización de lo que

hay que hacer, en todo, en la técnica, el joven trae de fuera lo que es la formación...
el que no ha conocido el ordenador lo desprecia aún", "...(los mayores) todos con
regañadientes, al principio todo han sido críticas, comentarios, y es que es un cho-
que muy brutal> IE36l.

El efecto fin de carrera parece el elemento que mejor explica la desmotivación

que achacan a muchos trabajadores al f inal de su vida laboral. A esta imagen ne-

gativa contribuyen los problemas físicos y de absentismo laboral derivados de los

problemas de salud que llevan aparejados las personas con una larga trayectoria

laboral (especialmente entre los procedentes del sector de la construcción).

n...hay gente con mucha experiencia pero sin ganas de trabaiar, llega un mo-

mento en que la gente no espera ya mucho de Ia empresa, no espera nada de su
puesto de trabajo, y hace Io iusto para no ser sancionado [E25]

n...hay una barrera generacional a partir de los 50 años, porque tienen una men-

, talidad distinta (...) a veces no merece la pena reciclar a Sente mayor porque no tie-

nen proyección de futuro, piensan más en su iubilación que en aprender> lEl5l

Los problemas de salud, estado físico y absentismo varían con la edad, no son

sin embargo un obstáculo determinante en la imagen de estos trabajadores:

<...1a gente joven coge más baias por enfermedad, la gente mayor cuando coge

la baja es más larga y por motivos más graves> IE14l
<...1a gente tiene más cuidado cuanta más edad, el ioven no ve el riesgo> [E171
u...el chavalote de 25 años va a desarrollar una fuerza física, más trabaio, va a

tener más fortaleza física y más dedicación al trabaio que ese otro de 60 años, pero

tampoco es un criterio que sea muy lógico hoy en el sector, ya no se emplea tanto

Ia fuerza como hace años> lE26l
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Son Ias duras condiciones de trabajo y las exigencias físicas de muchos de los
puestos las que definen el umbral a partir del cual se considera que una persona
puede tener problemas para el desarrollo de su trabajo. El umbral de vejez viene
definido por un criterio funcional, que determina a nivel individual el momento
de l legada al  f inal  de la vida laboral .

Hay que tener en cuenta que se trata de una categoría de trabajadores perte-
necientes a una generación, que empezó de forma muy temprana a trabajar, y gue
ha desarrollado una carrera laboral estable, generando un valor añadido vincula-
do a una serie de tareas, cuyo aprendizaje requiere de largos períodos de tiempo.
Algunos se atreven a fijar una edad para delimitar este momento:

K...por encima de los 60 años hay labores que no puedes asig,nar a una persona
de 60 años, mayores van a ser todos los que superen los 60 años> [E26].

n...a los 60 años, pero pienso que habría que aprovechar, hay gente que lo que
pasa es que ya están muy hartos... es gente que adaptándoles los horarios y no so-
brecargándoles demasiado pueden ser muy valiosos, lE14l.

En su mayoría, estas empresas alargan la carrera laboral hasta el umbral de la
edad tradicional de lubilación, a los 65 años:

<...1o contemplamos por pautas de rendimiento normal... si el señor está en con-
diciones de rendir normalmente, el tema de la edad no tiene más límite que el legal
puro, entendido como 65 años, no hay otros condicionantes (...) lo que estamos per-
cibiendo es que si Ia persona ofrece conocimiento profesional y experiencia y Ia
demuestra, no es un problema la edad, no hay un inconveniente grave> [E29].

Esta imagen y mecanismos de discr iminación expl ican del s iguiente modo las
prácticas desarrolladas en los diferentes ámbitos de gestión del personal.

La discriminación en función del criterio edad es un mecanismo oue actúa de
forma subyacente, a partir de esta estructura heredada de categorías profesionales
que no permite la entrada de personas de edad avanzada en los escalafones más
bajos. Es decir, la jerarquía de puestos o categorías profesionales están delimitados
por marcadas jerarquías de autoridad, especialmente en la construcción, en que
la ant igüedad sigue siendo un valor importante, v inculada de alguna manera a la
edad, con lo cual el lo genera ciertos problemas de relación, que di f icul tan la en-
trada a personas de edad avanzada en los escalafones más bajos de la jerarquía
profesional.

En el ámbito de la contratación, la edad sólo es un factor positivo en el caso
en que ésta se vincule a experiencia en el sector, pues de otro modo las férreas je-
rarquías de categorías profesionales no permiten la entrada de personas de edad
avanzada. Las oportunidades de empleo de los trabajadores de mayor edad serían
positivas para aquellos que hubieran tenido opciones de promoción anteriores y
hubieran ascendido en la escala de cual i f icaciones, mientras que serían realmen-
te pequeñas de cara a ocupar puestos como peones en los más bajos escalafones
de la rígida estructura de puestos. Todo ello debido a esta estructura jerárquica
que vincula ant igüedad, edad y experiencia:

K...¡ntentas tener gente que sea despierta cuando sean peone, gente joven, por-
que no quieren gente mayor para peones... siempre se impone Ia edad (para ejercer
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autoridad), buscas gente joven, con algo de experiencia, (para peones), y en pro-
ducción cualificada, gente de 40/45/50, Sente con edades muy buenas, con expe-
riencia y que saben lo que se cuece> lE14l.

La escasez de personal disponible, junto a la relación entre conocimiento pro-

fesional y experiencia, elimina los límites de edad en la contratación.
Entre los criterios que determinan la empleabilidad de las personas desde el

lado de los empleadores no está presente la formación, no hay requisitos específi-
cos al respecto, puesto que tampoco Ia formación reglada ofrece ni las competen-
cias ni aptitudes que este tipo de sectores demandan. Sin embargo en el ámbito
actitudinal se plantean requisitos al respecto de las actitudes ante el trabajo:

n...lo que valoro es la actitud y las ganas de trabaiar, me ponen a un chaval con
FPlt, y a alguien de 40 años sin formación y con cargas familiares y que tenga ganas de
trabajar, y me quedo con el de 30... depende, si tengo que contratar a un profesional
de oficio, sé que el de 40 va a tener mucha más experiencia que uno de 26> 1E251-

n...hay que buscar primero la motivación en la persona, Ia profesión y Ia oficia-
lidad (...) En el peón se busca la voluntad (...) A falta de oficialidad tienes que bus-
car un poco de todo, un campo entre todas las edadesu lE36l.

En el área de la formación se manifiestan notables dificultades para el recicla-
je de personal, dada la resistencia que dicen encontrar en muchos de los trabaja-
dores, especialmente a medida que avanza su edad. No obstante, son muy esca-
sos los procesos de reciclaje y formación, casi nulos entre el peonaje, y algo más
presentes en las escalas técnicas de este tipo de empresas; debido, en el primer

caso, a la dificultad de desarrollar cursos de formación por la elevada movilidad y
rotación de los trabajadores.

En algunas empresas se hace explícita su negativa al desarrollo de cursos de
formación, precisamente por la alta movilidad de los trabajadores, puesto que ello
supondría una inversión en capital humano, que posteriormente puede ser reverti-
da en otras empresas de la competencia.

Se insiste no obstante en cursos de formación para la prevención de riesgos la-
borales, y en cuestiones de calidad; cursos orientados a todos los trabajadores, in-
dependientemente de su edad.

Respecto a las condiciones de empleo, la promoción está directamente vincu-
lada a la experiencia y el saber-hacer, lo cual garanliza la realización progresiva

de la carrera laboral dentro del sector. Sin embargo, muchos trabajadores perma-

necen en el mismo puesto de trabajo durante toda la vida, especializados en un

determinado gremio profesional, y con una determinada categoría:

K...normalmente se empieza de peón... pasan muchos años hasta que puedes
controlar lo que haces... y si un peón es muy bueno, no les interesa que salga de
peón (...), para promocionar hay que tener un poquito más de nivel cultural, ser des-
pierto y con carácter> lEl4l

La antigüedad sigue siendo un elemento reconocido, más que en términos re-

tributivos, por su vinculación al reconocimiento profesional. Sin embargo ésta no
produce, como en otros sectores, casi automáticamente la promoción.
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las salidas vienen determinadas por las duras condiciones de trabajo que se
imponen y el esfuerzo físico para Ia realización de muchas de las tareas. Por par-
te de la empresa se intenta retrasar el mayor tiempo posible mientras haya volun-
tad por parte del trabajador y sus condiciones físicas se lo permitan. En este sector
no se producen procesos colectivos de prejubilación, sólo se producen negocia-
ciones a nivel individual con los trabajadores, en el caso en que éstos decidan
marcharse o sus condiciones físicas o de salud les impidan seguir trabajando.
También es frecuente facilitar la salida anticipada de algunos trabajadores a través
de fórmulas de incapacidad, por problemas de salud:

u...la mayoría llega a los 55/60 años, casi nadie se jubila, la mayoría acaba co-
giendo baja por larga enfermedad> IE20).

<.'.es Sente muy castigada, Ilega un momento en que no están en condiciones de
trabaiar, acarrean lesiones permanentes, tienen tocados varios miembros del cuerpol
tienen dolores y lesiones que con el tiempo se agravan, van cogiendo sus bajas por
motivos de accidente y terminan en la invalidez o una acción anticipada pactada>
IE2sl.

En caso contrario su salida se retrasa hasta los 65 años, debido fundamental-
mente a Ia falta de mano de obra disponible, y a la positiva valoración de los tra-
bajadores mayores/ dada la estrecha relación que se establece entre edad, anti-
güedad y experiencia:

o...la jubilación en la construcción es a los 65 años, pero hay gente que a los
62/63 buscan marcharse, irse al pueblo, prefieren ir entrando en el desempleo o ju-
bilándose (...) por nosotros continuarías, siempre por las necesidades, pero son ellos
los que piden (...) la edad general es /os 65> [E36].

Gestión de la diversificación y el camb¡o productivo

Nos referimos a un tipo de empresas que aglutinan diversas realidades pro-
ductivas. El rasgo que atraviesa transversalmente a este conjunto oe empresas, es
que todas ellas han tenido que hacer frente al reto de la competitividad a través de
un proceso de diversificación productiva, cada vez más orientado a la prestación
de diferentes tipos de servicios, que refuerzan áreas de generación de valor aña-
dido (suministro de tecnología pr incipalmente).  Por un lado, se incluye alguna em-
presa tradicional del sector servicios (cajas de ahorro); y por otro lado, nos en-
contramos con empresas que prestan diversos productos y servicios industriales,
que van desde la comercial ización de productos, al  mantenimiento industr ial  y la
generación de nuevas tecnologías; en éstas últimas se ha producido un importan-
te proceso de diversificación productiva para hacer frente a situaciones de crisis
en el nuevo panorama de competencia internacional al que se han visto enfrenta-
das. En la mayor parte de los casos se trata de empresas de gran tamaño. (E21 ,
E 3 1 ,  E B ,  E 1 ,  E 3 5 ) .

El proceso de diversificación mediante el cual estas empresas se enfrentan al
reto de la supervivencia, ha supuesto para algunas de ellas amortizar numerosos
puestos de trabajo, que en algunos casos han sido sustituidos por nuevos puestos,

B)
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con lo que ello ha supuesto de reciclaje del personal (diversificación en micro-em-

presas), y que en otras ocasiones ha supuesto la expulsión de plantilla (principal-

mente a través del out-sourcing). Ello ha obligado a este tipo de empresas a reali-

zar un importante cambio cultural y una considerable reorganización productiva'

En algunas empresas, obligadas a emprender procesos de reestructuración ante

situaciones de crisis, se producen numerosas baias incentivadas, a través de pre-
jubilaciones y expedientes de regulación de empleo (reduciendo casi la plantilla a

la mitad). El criterio utilizado para la selección es el de la edad, aunque ésta se re-

alizó de manera selectiva, para evitar pérdidas de personal insustituible' Una vez

superados estos procesos de reestructuración, el reto que se consolida es la gene-

ración de una línea de valor añadido, dejando de lado la producción directa.

En otros casos, donde no se ha querido/podido realizar un proceso de rees-

tructuración de plantilla, se adopta como salida alternativa al sobredimensiona-

miento ta readaptación del personal y la reorganización de la plantilla. Esto su-

pone un <enriquecimiento de los puestos de trabajou IEB], es decir, un manteni-

miento de la plantilla, garantizando la polivalencia de cara al futuro, dotando a los

sujetos de capacidad para la realización de varias tareas. La complejización de los

puestos de trabajo y el aumento del componente relacionalpone en marcha pro-

cesos de reciclaje del personal, y provoca un aumento de la flexibilidad interna en

Ia organización de los puestos de trabajo, para permitir el fomento de la movilidad
y la pol ivalencia.

En todos los casos estas empresas se enfrentan a situaciones de crecimiento y

expansión, con buenas perspectivas a corto plazo, basadas en la especialización
en tareas que suponen la generación de valor añadido/ como contrapartida a Ia

disminución de la producción directa de ejecución.
Por todo ello, los puestos de trabajo requieren niveles de formación cada vez

más altos, y están a su vez ocupados por personal con altos niveles de cualifica-

ción, que alcanza su plenitud, tras un periodo de adaptación, que requiere de va-

rios años. La experiencia acumulada tiene un valor o reconocimiento limitado en

la empresa, que no se relaciona directamente con la antigÜedad:

u...la experiencia tiene un valor hasta un punto... cinco años de experiencia sí
son importantes, sí se notan, ahora, entre cinco y veinte no hay diferencia> ÍE311'

<...todo Io que es la técnica y el know-how del (producto), son muchos años de
experiencia que es necesario (...) aquí trabaiamos sobre pedido, no hay instalacio-
nes standar, la manera de aplicación es diferente... entonces hay un know-how y

una experiencia que se valora mucho aquí, el tener tablas con los clientes, y eso son
años> [E35].

<...para mi la antigüedad no es ningún grado, creo que no debe ser así, por en-

cima está la actitud, las ganas, el acomodarte-.. yo la quitaría>t lE35l'

El uso de tecnología muy específica supone en algunos casos la disposición por

parte del trabajador vinculado a ella de un know-how añadido. La aparición de

nuevos perfiles, cada vez más comerciales en muchos de los nuevos puestos de tra-

bajo cróados, supone también la revalorización de las competencias relacionales.

Los altos requerimientos de formación no suponen un obstáculo para reclutar

personal en este tipo de empresas, dada la disponibilidad en el mercado de traba-
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jo de personal altamente formado y cualificado. Mayores problemas encuentran
en algunos casos/ a la hora de encontrar personas con disposición para la movili-
dad geográfica, y en otros casos, con un perfil altamente comercial, requisitos en
alza en los nuevos puestos de trabajo.

La media de edad de Ia plantilla de estas empresas ronda los 40145 años, lo
cual supone para algunas de el las un l igero envejecimiento demográf ico, al  cual
se enfrentan a través de un proceso de renovación natural y constante.

La figura del trabajador mayor posee una imagen ambivalente. AIIí donde los
procesos de promoción interna han llevado a los trabajadores que acumulan mu-
chos años de antigüedad a los niveles más altos de la jerarquía, hay una percep-
ción positiva de estos trabajadores, vinculada a la experiencia acumulada.

En general ,  la edad en si  misma no se plantea como un problema, ni  como una
vir tud, aunque a veces los empleadores entran en contradicción en su discurso,
atribuyendo una serie de características negativas relativas a su capacidad de
adaptación, que aparecen naturalizadas. Se habla de una generación, que ha acu-
mulado ant igüedad en la empresa, con lo que el lo supone de posit ivo y negat ivo:

o...el trabajador es mayor, no por edad, sino por adecuación al día a día... pue-
de ser mayor a los 34, una persona que no quiere reciclarse/ avanzart adecuarse a
Io que conlleva el día a día... en ese sentido los más mayore's sí serían más reacios
a posibles cambios, pero por naturaleza, aquí o en cualquier sitio"; "es gente que lo
ha dado todo por la empresa (...) que ha aportado mucho a la organización (...) con
un papel importante para las nuevas generaciones de motivación y ayuda (...) pero
sí es posible que sean más reacios a cambian> lEBl.

La valoración de la edad cambia en función de la cual i f icación. Al l ídonde los
puestos de trabajo se han enriquecido con un componente más relacional, donde
Ia incorporación de nuevas tecnologías se ha realizado de forma progresiva, el
proceso de trabajo no requiere de esfuerzo físico y no hay una tradición de pro-
cesos de prejubilación colectiva, la imagen vinculada a los trabajadores de edad
avanzada se vincula a la madurez. Sin embargo, en los puestos de trabajo que re-
quieren de un esfuerzo físico, el envejecimiento vinculado al empleo se adelanta
en el tiempo:

<...si nos comparamos con el sector, resulta que nuestra edad media (45), ten-
dría que ser una cuestión de preocupación, a mi me parece que es una media de
edad normal (...) es una plantilla madura, de gente madura, yo no Ie veo nada malo
a tener gente de 45 años, yo creo que eso es bueno, porque es gente que todavía
tiene mucha capacidad de aprender, y eso lo han demostrado porque están apren-
diendo, y hay gente que tiene mucha experiencia, sabe muy bien el oficio, y es una
edad magnífica para trabajao; <no trabajamos con Ia variable edad para nada,
cuando a nosotros se nos plantea un problema (no pueden hacer algo), normalmen-
te es más salud que edad, pero en principio entendemos que todos pueden> lE31l.

n...hay profesiones, como la de montador, soldador, en que una persona a par-
tir de los 45 puede entrar en una curva baja, pero un ingeniero, por ejemplo, no tie,
ne edad, puede tener 60 años, y estar como una rosa> lE35l.

El  envejec imiento en empresas que acumulan gran ant igüedad entre sus em-
pleados se plantea como un problema, no tanto en cuanto a la edad cronológica,
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sino en cuanto a lo que ha supuesto el trabajo para una generación que ha atra-
vesado situaciones difíciles en la empresa, y que acumula un cierto cansancio:

<...en una empresa familiar como esta, la gente lleva muchos años aquí, toda Ia
vida, y eso te crea un envejecimiento muy grande, en cuanto a los usos, maneras,
costumbres, capacidad de cambio, reciclaje, a lo meior si coges gente de 40 de otra
empresa que te aporta otra experiencia es gente válida, el problema es que la gente
que lleva tantos años (...) después de 5 ó 6 años de vapuleo, la plantilla está cansa-
da, la organización se queda muy tocadau [E35]'

En este sentido, la larga trayectoria laboral de esta generación que se enfrenta
a numerosos cambios en la empresa, en un contexto de jubilaciones anticipadas
generalizadas, genera una cierta desmotivación entre las personas de edad avan-
zada, lal y como es percibida por los empleadores:

<...(trabajador mayor es) el que ha trabaiado mucho, que lleva 50 años, que le
baja la motivación, que ya está más pensando en su jubilación que en su vida en la
empresa> [E1].

La presencia del efecto generación, con lo que ello supone de atribución de
forma homogénea de las características negativas de una Seneración a un grupo

de edad, explica la visión más negativa de la figura de los trabajadores mayores,
por contraposición a la de los jóvenes. Esta visión negativa se manifiesta en tér-
mino de actitudes, en el sentido de que se trata de una generación que ha interio-
rizado una determinada cultura del trabaio, que en ocasiones choca con los nue-
vos requerimientos de flexibilidad de las empresas, que exigen movilidad geográ-
f ica y funcional,  disponibi l idad horar ia,  etc.

<...tienen otra psicología, son más conflictivos, Sente mucho más combativa";
"(los jóvenes) son los que más aguantan trabajando, económicamente piden menos
(...) es gente educada en otro tipo de relaciones laborales, IE1l.

También se hace alusión a la gran distancia existente en términos de forma'
ción, requisito imprescindible para puestos de alta cualificación. La ausencia de
esta formación de partida es compensada por la experiencia acumulada en el tra-
bajo, sólo en aquellos puestos con un alto componente relacional.

En este tipo de empresas/ con una idea, como hemos visto, de las limitaciones
funcionales de las personas en el trabajo avanzada su edad, hay una cierta preo-

cupación e inquietud por preservar no obstante este personal que aporta también
cualidades positivas a la empresa. Por ello, la carrera laboral se considera finali-
zada en torno a la edad tradicional de iubilación, a los 65 años, para lo cual se
intenta la reclasificación de ciertos puestos, en la medida de las posibilidades in-

ternas, y de mejora de las condiciones de trabajo:

<...no hay ninguna razón para cambiar tareas en relación con la edad, hay gen-
te que está pertecbmente fresca en tareas de cualquier tipo hasta los 65. Puede que
haya gente a la que le cueste más el reciclaje, que eso suponga que haya que ir bus-
cándole puestos un poco más a la medida, pero eso no es una norma, hay que ana-
Iizarlo a nivel individual (...) yo espero que se regularice esta situación de mantener
esa jubilación a los 65 años, que es lo lógico, ni anticiparlo ni retrasarlo, IE31l.
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El final de la carrera laboral, de nuevo se plantea vinculado, no a una edad
cronológica, sino funcionaf es decir, atendiendo a las capacidades atribuidas para
desenvolverse en el trabajo. Frente a los problemas vinculados a la obsolescencia
de toda una generación muy especial izada en la real ización de determinadas ta-
reas, se fomenta como política de gestión preventiva el fomento de la polivalen-
cia:

<...(el final de la carrera laboral) es difícil, porque si la persona sabe y transmite
y tiene energía, no creo que es un problema de edad. .. en el departamento de mon-
tajes sí que hay un problema de edad, porque no es Io mismo, hay un momento en
que la vista, el pulso, e tal... ¿qué puede estar , entre los 50/s5 (...) entonces hace-
mos a la gente polivalente, no nos interesa por ejemplo que sean sólo soldadores,
tE3 sl  .

En el proceso de renovación natural de la plantilla entra en juego una positiva
valoración de las oportunidades que ofrece el contrato de relevo, como forma de
ir sustituyendo progresivamente a las personas de edad avanzada por otras más jó-
venes. En este sentido, la carrera laboral podría acortarse en este proceso de sus-
titución cinco años, puesto que dichos contratos se realizan a partir de los 60
años.

En cuanto a las posibles prácticas discriminatorias desarrolladas en este tipo
de empresas, los requisitos que determinan Ia empleabilidad de los trabajadores y
sus oportunidades de ocupación, destacan los siguientes aspectos.

En este tipo de empresas/ como señalábamos antes, el alto nivel de formación
de partida es un requisito imprescindible, a pesar de que en la mayor parte de los
casos la cualificación se obtiene tras un periodo de formación en la propia em-
presa. El lo,  unido a la búsqueda de personal para el  desarrol lo de su carrera labo-
ral dentro de Ia empresa, que entre en la base de la estructura jerárquica, y al pro-
ceso de rejuvenecimiento progresivo que se busca en estas empresas con cierta
antigüedad, Iegitima en su discurso la preferencia por personal joven.

Ef proceso de diversificación de la producción supone la generación de nue-
vos puestos de trabajo, que en ocasiones son desempeñados por personal recicla-
do, pero que de forma creciente supone nuevas incorporaciones/ con nuevos per-
files formativos. La flexibilidad es la premisa de partida que mejora el grado de
empleabilidad de las posibles personas que se incorporen en este tipo de empre-
sas:

K...necesitamos gente muy cualificada, para asumir a corto plazo sítuaciones
que podamos encontrar, que sean capaces de solucionar problemas> [EB].

u...en el proceso normal de renovación va entrando gente joven (...) gente que
entra ya directamente con mayor nivel de cualificación, que no tiene aquella histo-
ria, con Io cual encaja mucho más directamente en los nuevos perfiles profesiona-
/es> [E31 ].

En el plano teórico, la contratación de trabajadores mayores podría plantear-
se, incluso económicamente, como muy rentable para la empresa; sin embargo,
en la práctica esto no se produce, debido a los requerimíentos de disponibil idad
que se identif ican automáticamente con las personas más jóvenes, y al menor cos-
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te que supone, realizado un ejercicio de ningeniería contractual>, la uti l ización de

otro tipo de modalidades de contratación temporales y de fomento de empleo ju-

ven i l :

<...(trabajador mayor) es aquel que es un chollo para contratar, porque dentro

de poco se va a jubilar, y hay un montón de bonificacione, y en 15 años puedes

realizar un contrato de relevo: incorporas a un joven y sigues con alguien de mucha

experiencia, pero al final se optaría por gente ioven, que todo son ventaias, frente a

/os otros> [El ].

El coste económico añadido de una persona con experiencia y antigüedad en

el sector, resulta para la empresa un coste muy alto, por el cual es preferible Ia ju-

ventud, a pesar de Ia inexperiencia, Ia cual incluso se conforma como un valor:

<...!a gente veterana va a ser muy cara de contratar (...) si empiezas de cero, Ió-

gicamente vas a tener una plantilla ioven> lE31l.
<...!os topes de edad nos los marca el tipo de contrato... el tipo ideal es en prác-

ticas, porque nos sale más barato (...) preferimos gente que no tenga experiencia,
porque es un cerebro en blanco, es muy moldeable... pocas veces utilizamos gente

con mucha experiencia, lE1l.

Los sistemas de formación continua se han puesto en marcha en estas empre-

sas en los últ imos años con el objeto de reciclar al personal, de cara a hacer fren-

te a los requerimíentos de los nuevos puestos de trabajo, una vez emprendido el

proceso de diversif icación productiva. Ceneralmente, los mecanismos puestos a

disposición de los trabajadores no obliga a éstos, aunque se pone a disposición de

todos ellos. En el discurso de los empleadores/ aparece sin embargo una visión ne-

gativa en torno a la actitud de los trabaiadores de edad avanzada:

<<...aparece la mentalidad funcionarial del personal que lleva muchos años, con

mucha antigüedad y una situación laboral consolidada, lE1i.

La valoración de los trabajadores mayores se pone de manifiesto en el interés

de aquellas empresas en que éstos acumulan un saber-hacer y unos conocimien-

tos específicos sobre el trabajo. En este sentido el contrato de relevo se manifiesta

como el mejor mecanismo para alavez que se produce la renovación del perso-

nal, transmitir los conocimientos y la experiencia del trabajador que sale. No

existen sin embargo sistemas de tutorías entre generaciones:

<...(el contrato de relevo) nos interesafocalizar los cinco años en los dos prime'

ros para que esté enseñándole al otro... ese otro que se va a ir tiene una experien-

cia con los clientes que le tiene que ir transmitiendo a ese otro, nos interesa mante-

nerlo de verdad, [E35].

Los mecanismos de promoción en estas empresas son internos, Io cual fomen-

ta la realización de la Carrera profesional dentro de la empresa, comenzando jo-

ven en las escalas más bajas de Ia jerarquía ocupacional, y progresando, no en

función de la antigüedad, sino en función de Ia valía, el potencial de trabajo y las

aptitudes. Por ello la promoción de las nuevas generaciones, con mayor nivel de

formación se realiza de forma "'ár,t1old"3,iTifl{*s. la antigüedad pierde impor-
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tancia, a pesar de que en algunas empresas del sector bancario, aún se conserva
una cierta correlación entre los años en la empresa y los niveles alcanzados en la
jerarquía:

<...(la promoción) no se realiza en función de Ia antigüedad, porque se caería
por su propio peso. No porque lleves más de 30 años sabes más que el que lleva
dos... un F.P.ll ó lll que entre ahora puede desarrollar las mismas habilidades que
una persona que lleva 30 años en ese puesto. Porque tiene una formación que el
otro no tenía y tiene ganas de trabajar y quiere desarrollar su puesto de trabajo> [EB]

A pesar de que en algunas de las empresas consideradas se han desarrollado
con anterioridad procesos colectivos de prejubilación, no se han instaurado estos
procesos como tendencia, puesto que se realizaron en un momento de crisis, para
solucionar un problema de sobredimensionamiento de la plant i l la.  Tal y como se
plantea el tema actualmente, las prejubilaciones se producen esporádicamente,
para rejuvenecer la plantilla, y para responder a la demanda de los trabajadores.

Allí donde se han producido estas prejubilaciones, el criterio utilizado ha sido
el de la edad. A pesar de que se trata de empresas en que se valora la experiencia
aportada por los trabajadores con alta antigüedad, su pérdida no ha supuesto un
problema para la empresa:

o...a la mayoría no se le ha echado en falta, porque Ia organización es muy sa-
bia y te arreglas con Io que tienes... mejor sin fanfo pesor [E35].

En el sector bancario aquí considerado, en el cual apenas se ha producido una
disminución de la plant i l la,  las prejubi laciones se real izan a part i r  de los 60 años,
dando lugar así a un adelantamiento de la edad de salida para propiciar el reju-
venecimiento y sust i tución de la misma. Con el lo entran en contradicción con la
idea previamente manifestada de mantener la lógica de la jubilación a la edad tra-
dicional de los 65 años; y se mantienen en una posición intermedia frente al res-
to del sector:

n...(las prejubilaciones se hacen a partir de los 60, en esta línea de lo que hoy
plantea el Cobierno Vasco, es nuestra política de hoy (...) muy diferente a la del
sector, que prejubila a partir de los 52. Nosotros no hemos reducido plantilla prác-
ticamente> lE31l.

C) Gestión de envejecimiento y la antigüedad

EI tipo de empresas al que nos referimos bajo este epígrafe, es un conjunto de
empresas tradicionales del sector industrial, de diferentes tamaños, pertenecientes
a sectores tan diversos como el de la alimentación, el vidrio, la fabricación de pro-
ductos metál icos y la industr ia química. Son empresas que nacen o se implantan
en el País Vasco, en su mayoría, a finales de los años 50 ó 60, y que a comienzos
de los años 90 sufren diferentes procesos de reestructuración de sus plantillas.
(E7, E3B, E33, E6, Eg, El 1 ,  E24, E27).

La característica que mejor define, tal y como califican los propios empleado-
res a su personal, es que poseen una plantilla antigua, envejecida, cuya media de
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edad, va desde los 45 a los 53 años. Esta antigüedad viene explicada por la larga
trayectoria de unos trabajadores que han desarrollado toda su carrera laboral en
estas empresas, especializados en el desarrollo de un único tipo de tareas. El en-
vejecimiento demográfico, así como la antigüedad acumulada por sus empleados,
junto al alto coste económico que ello supone, son los principales retos a los que

se enfrentan los empleadores.
Podríamos diferenciar, no obstante, dos bloques de empresas, atendiendo a Ia

existencia de procesos de reestructuración previos. A comienzos de los años 90
varias de estas empresas se ven obligadas a emprender diversos procesos de re-
conversión, consistentes, en términos de plantilla/ en una reducción importante, a
través de expedientes de regulación de empleo, bajas incentivadas y la salida a
través de prejubilaciones. Este proceso, legitimado por Ia necesidad de sanear la
economía de la empresa para garantizar su supervivencia, se plantea por el lado
de abaratar los costes fijos en términos de personal, y se enfrenta mediante la pos-
terior subcontratación y la incorporación de maquinaria con nuevas tecnologías.
El criterio de selección en estos casos, dado que el envejecimiento demográfico ya
estaba presente, es el de la edad; por ello se emprende la detección de personas
de edad avanzada que no fueran insustituibles, dado que su salida anticipada se
plantea como la solución más barata para la empresa. A su vez, se intenta amor-
tizar aquellos puestos de trabajo que no fuera imprescindible que siguieran cu-
biertos:

<<...una persona de 60 V tantos es muy fácil, es poco costosa mantener hasta los
65 años dentro del plan de reconversión> lEl1l.

Tal y como manifiestan este bloque de empresas, el proceso de reconversión
parece no estar concluido, o al menos aún señalan como principal reto la amor'
tización de puestos de trabajo y la reducción de personal, dado el excedente de
plantilla al que se enfrentan, lo cual supone un elevado coste económico para
ellos. La introducción de nueva maquinaria, la automatización y la reorganización
productiva pretende dar solución a esta reducción de plantilla, que se quiere se-
guir realizando, en la medida de lo posible, a través del fomento de la salida an-
ticipada de los trabajadores a partir de los 60 años.

El otro bloque de empresas, que presenta también un envejecimiento notable
de su plantilla, que no ha sufrido procesos de reconversión, o en el que en todo
caso se emprendieron algunas prejubilaciones en un momento en que éstas se
planteaban como la solución negociada más fácil, pero que a posteriori se ha con-
siderado como un error. Los cambios en estas empresas han sido progresivos, y el
reto fundamental ha consistido en garantizar la consolidación de unos niveles de
producción estables, que ha permitido el mantenimiento de una plantilla, de la
cual hubiera sido muy costoso prescindir por la gran antigüedad acumulada.

El reconocimiento de la antigüedad por convenio en la retribución de los tra-
bajadores supone/ tal y como expresan los empleadores, hasta un 50% de la mis-
ma en muchos casos. Dado el elevado coste que ésta supone, hay una tendencia
generalizada a reducir su presencia o reconocimiento en la retribución, en bene-
ficio de la valoración de otros componentes referidos a los puestos de trabajo, so-
bre todo en la nuevas incorporaciones:
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<No somos competitivos por todas las antigüedades que hay aquí, que se paga
mcho de antigüedad, porque la gente que menos antigüedad tiene aquí, la media es
de más de 20/25 años> lE27l.

Atendiendo a las especificidades técnico-productivas, la mayor parte de ellas
coinciden en el modelo de organización del trabajo, basado en la especialización
del personal en la realización de un tipo de tareas específicas, lo cual ha supues-
to el mantenimiento del trabajador en un mismo puesto durante 15 ó más años. En
la mayor parte de los casos estas empresas han creado puestos de trabajo de baja
cualificación (peonaje especializado en manipulación), para cuyo desempeño se
requiere un corto periodo de aprendizaje y adaptación, de forma que onadie re-
sulta imprescíndibleu; no se demanda un nivel de formación alto o específico:

u...la formación debe ser dentro de la empresa... es difícil, salvo en casos pun-
tuales conseguir personal formado, necesitan formación interna muy específica... (el
tiempo de adaptación al puesto) depende de la habilidad manual... entre dos sema-
nas y un mes> [E38].

<...aunque antaño las técnicas de x eran bastante manuales y se requería de
cierta experiencia, y se transmitía un poco de generación en generación, ahora ya
no... todas esas funciones las hacen las máquinas... no hace falta que uno Ie ense-
ñe a otro... no son trabajos que exijan un nivel alto de cualificación> lE27l.

En algunos casos puede hablarse de la generación de un mercado interno de
trabajo, allídonde el periodo de aprendizaje del puesto es más largo (se refieren a
tres años), y en este caso los empleadores hablan de profesionales de oficio:

<...exigimos como mínimo FPll... una vez formados a Io largo de tres años, que
es cuando consolidan su puesto (...) tardan tres años en llegar a la formación ópti-
ma (...) van incrementando su experiencia, hasta llegar a su línea de carrera defini-
tiva. Normalmente hay muy poca rotación; puede haber personas que pasen 25 ó
30 años en el mismo puesto, porque una vez que especializas a una persona sería
muy costoso para la empresa producir continuas rotaciones (...) se trata de distintos
puestos, todos especificados (...) no son de fácil sustitución> [E33].

Las condiciones de trabajo en este tipo de empresas, son duras, se trata de un
tipo de trabajo manual, que no siempre requiere esfuerzo físico (cada vez menos),
pero que exige un trabajo de vigilancia, control, manipulación, que en ocasiones
se realiza en unas condiciones muy penosas (altas temperaturas/ gran volumen de
ruido, etc.).

Cada vez es mayor, como contrapartida, la preocupación por el fomento de la
polivalencia en la empresa, para evitar precisamente la obsolescencia de los tra-
bajadores en la misma, y mejorar las condiciones de trabajo, adoptando para ello
medidas ergonómicas. El fomento de la rotación y la polívalencia no resulta sin
embargo fácil, puesto que la mayor parte de los trabajadores se han especializado
en la realización de un tipo de tareas, y resulta muy difícil, tal y como expresan
los empleadores, romper esa dinámica.

La situación del mercado de trabajo, en cuanto a la disposición de personal
para el desempeño y la realización de tareas que requieren de un trabajo manual,
de carácter repetitivo, y en duras condiciones de trabajo, condiciona eI poder so-
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cial de negociación de los trabajadores. En este sentido, en un contexto de reduc-
ción del desempleo, con respecto a los elevados niveles alcanzados en los años
previos, en que se ha producido un incremento generalizado del nivel de forma-
ción de la población, resulta más difícil para este tipo de empresas, disponer de
personal. La preocupación se centra en el medio plazo, y las soluciones, no vie-
nen siempre por el lado del mantenimiento de los trabajadores a medida que

avanza su edad, o por la incorporación de trabajadores de edad avanzada, sino
por otros colectivos, como los inmigrantes:

(En esfos momentos que estamos caminando a la reducción del desempleo es
más difícit buscar un perfil (...) todavía no, pero pienso que tendremos problemas...
sobre todo si tenemos necesidades de eventuales... si esa estabilidad se la consiguen
dar en otro sitio) [E38].

<El índice de natalidad nos puede condicionar, no vemos muy lejos la posibili-
dad de que tengamos que contratar a inmígrantes... es algo que tenemos en mente
(...) y es que si estamos limitados por el tema de la edad, de poco me sirve una per-
sona nacional o local, si tiene una edad que entiendo que no es buena para el tipo
de trabajo (...) yo creo que no está lejos el momento en que no va a haber gente su-
ficiente preparada, e iniluso gente suf¡ciente, entonces nos tendremos que confor-
mar con lo que encontremos (...) en cuanto lleguemos al pleno empleo la gente va
a querer salir de algo penoso, como es el turno... la gente va a tener muchas más
oportunidades de salin> lE33l.

En la medida en que no se produce en la mayor parte de las empresas una de-
manda de requisitos específicos de formación, o que en todo caso estos profesionales
se cualifican en los mercados internos que se generan dentro de la empresa, la expe-
riencia tiene un valor muy limitado en las nuevas incorporaciones. Sin embargo, en la
medida en que se ha incrementado el nivel de formación general de la población, ello
posibilita la contratación de personal con un nivel de formación de partida superior.

En general, puede afirmarse que la imagen construida de los trabaiadores de
edad avanzada en este tipo de empresas/ es una imagen ambivalente/ con una
tendencia a ser desvalorizadora. Tan sólo se percibe una valoración positiva de la
figura del trabajador mayor en aquellas empresas en que la experiencia es un as-
pecto considerado, ligado a las personas con más antigüedad en Ia empresa, y por
tanto con cierta fidelidad a ella; en este sentido se habla de ellos como una ven-
taja para la empresa:

<...inconvenientes ninguno, todo son ventaias. El hecho no es sólo que tengan
45 años, sino que tienen más de 20 años de servicio a la empresa, trae consigo una
cualificación desarrollada en la empresa, son gente de máxima confianza. Si tuvié-
semos que decir algo sería favorable, pero no sólo por la edad, sino relacionado con
la antigüedad en la empresa> lE9l.

<...los trabajadores que llevan muchos años, tienen más callo y tienen más pro-
ductividad y más experiencia con Ia maquinarian lE6l.

Predomina una consideración del envejecimiento vinculado al trabaio de ca-
rácter funcional; es decir, se trata de una visión de dicho fenómeno de carácter
más bien individual, en cuanto a la capacidad para el trabajo. En este sentido ma-
nifiestan que no perciben un descenso del rendimiento en función de la edad:
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<...(trabajador mayor) es una persona que tiene problemas para desempeñar las
funciones que requiere su puesto de trabajo. No depende tanto de la edad, sino de
la capacidad que tenga para hacerlo... Una persona que está físicamente muy dete-
riorado, puede tener 40, y eso sí es una persona mayor... Aquí tenemos un colecti-
vo de 60, y no es tanto la edad, sino que están cascados> [E11].

El  aspecto v inculado en e l  d iscurso de los empleadores y que marca la  d i fe-
rencia en su consideración por grupos de edad, es por un lado el tema del absen-
tismo, y por otro lado, el efecto generación. Ambos temas aparecen relacionados,
en la  medida en que los empleadores se ref ieren a una generación que acumula
gran antigüedad en la empresa, que comenzó muy joven a trabajar y que ha su-
frido duras condiciones de trabajo en los mismos puestos de trabajo durante toda
su carrera laboral, por Io cual sufren numerosos problemas de salud. Como ya he-
mos v is to en e l  apar tado l l l .5  - "¿Es inevi table la  expuls ión de los t rabajadores ma-
yores del mercado de trabajo?"-, el absentismo entre los trabajadores mayores res-
ponde a periodos menos frecuentes que entre los jóvenes, pero más duraderos:

o...el trabajador que tiene más de 50 años empieza ya a tener problemas de es-
palda, más absentismo, más permisos retribuidos (...) el tema de la edad se vislum-
bra o se detecta en el tema de las bajas... lo general es que cuanto mayor eres, co-
ges más enfermedades o estás más fastidiado de la columna> lE27).

(...nos estamos planteando el problema de la edad... sí se ven otros problemas,
el del absentismo por enfermedad, que tiene que ver con la edad y con los años tra-
bajando en una empresa como ésta, bastante viejita> lE11l.

<Los veteranos tienen un absentismo mayor al de los nuevos operarios, es gente
ya con mucho trabajo a sus espaldas, que tienen ya unas bajas más prolongadas, y
por eso suponen mayor coste (...) el absentismo es Io que marca las diferencias,
IE24l .

<<...no notamos que una persona que tenga 55 ó 60 años tenga un absentismo
mayor que una de 40, pero sí que una persona que tiene una antigüedad de 30 ó 35
años su absentismo es mayor... qué entra ahí, pues picaresca, cansancio, desmoti-
vación> lE3Bl.

Como hemos podido detectar, el absentismo, no sólo se atribruye al factor
edad, sino a toda una serie de circunstancias por las que ha atravesado una gene-

ración. En este sentido, también aparece como una característica definitoria de la
figura de los trabajadores mayores, la desmotivación, debida a la prolongada tra-
yector ia laboral ,  a l  cansancio acumulado,  y  a l  contexto de sal ida ant ic ípada de los
trabajadores de la empresa como costumbre instalada; se produciría entonces el
llamado efecto fin de carrera:

<<...con Ia edad los achaques vienen, y con la edad la persona se va liberando
desde el punto de vista económico... y se puede producir esa debilidad, te puedes
echar un poco a la bartola> IE33).

(...a un especialista, un peón, cuando llega a una edad, ya no le puedes pedir
prácticamente nada (...) la gente a los 60 años en una actividad industrial, manual,
pues ya no puedes conseguir de ellos mucho, porque te dicen lo de siempre: bue-
no, a mi ¿para qué me estás pidiendo mucho rendimiento si yo me voy a iubilar
dentro de... (...) la generalidad de Ia gente, sobre todo Ia que ha trabajado duro,
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normalmente tiene unas expectativas de vida
ya de la fábrica me voy al cementerio; eso es
jubilarse antes, adelantar>> IE27l.

menores, y dicen: s¡ yo llego a los 65,

lo que pasa, entonces la gente trata de

La carrera laboral en este tipo de empresas/ se alarga hasta los 65 años, pero
está en función de la capacidad funcional de las personas, y se intenta gestionar a
nivel  individual.  Al l í  donde hay una tradición de prejubi lar a la plant i l la l legada
una determinada edad, el final de la trayectoria laboral se fija en torno a los 60
años:

<...con 60 años empieza a ser mayor para ejercitar algunas funciones, también
se necesita gente más agresiva y flexible, y lógicamente la agresividad se pierde con
la edad> lE9l.

<...causamos bajas a los 62 en secciones penosasl depende de como llegue cada
persona/ en el resto entendemos que la edad de 65 años, en circunstancias norma-
les puede ser normal, lE33l.

Allí donde no se ha producido una reconversión industrial, que generalmente
se ha llevado a cabo a través de la expulsión de los trabajadores de mayor edad,
existe una preocupación por el envejecimiento demográfico de la plantilla, por lo
que se plantea la necesidad de rejuvenecer a la misma. Puede hablarse de una
gestión preventiva de la edad, en el sentido de que hay una preocupación por
conseguir  una pirámide de población equí l ibrada:

< ...es un tema que estamos empezando a estudiar, porque vemos que toda nues-
tra plantilla va a envejecer a la vez, o sea no tenemos una serie de escalas, sino que
todo el grueso entraron en una serie de años, y todos prácticamente de la misma
edad... es decir, nos vamos a encontrar en un momento dado, con que el envejeci-
miento va a ser de golpe, y es un problema, lE38l.

<Procuramos cuidar la pirámide de edad, de forma que no nos coincida siempre
en una edad un volumen muy importante que en un momento determinado te pue-
da hacer un agujero... procurar que la pirámide de edad sea un poco equilibrada...
que tenga sus dientes, pero que no haya mucha disparidad> ÍE33).

La gestión de la edad, sin embargo, se vuelca a menudo, como han dado
muestra las empresas en los procesos de reconversión sobre los trabajadores ma-
yores/ como el primer recurso para resolver situaciones de crisis:

<<.,.en un momento te puedes encontrar con un volumen de personas que ade-
lantando Ia jubilación un par de años, pues sales de esa crisis, suponiendo que ten-
gas un exceso de personal... con una plantilla joven, ante cualquier crisis estás to-
talmente cogido, y de esta manera tú sabes que a partir de aquí me puedo ir libe-
rando> lE33l.

Ante la situación planteada de este tipo de empresas, las prácticas desarrolla-
das se concretan en los siguientes aspectos:

Con el objetivo de rejuvenecer la plantilla, uno de los criterios fundamentales
utilizado en la contratación es la juventud. Aunque aparentemente no se fije un lí-
mite de edad para la contratación, éste funciona, debido a que las subvenciones
para la contratación de menores de 30 años han animado a la contratación de jó-
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venes. El límite también está vinculado al incremento en los requisitos de forma-
ción básica; en la medida en que las condiciones del mercado se lo permiten, se
buscan perfiles de formación profesional de base. Este hecho supone una impor-
tante restricción a la contratación de las personas de mayor edad:

<es difícil encontrar un FPll de 50 años, y tienen menor facilidad para la adap-
tación a los cambios> [EZl.

La contratación no obstante se realiza en varias de estas emoresas a través de
una plantilla flotante de eventuales, con la que cuentan en determinadas épocas
de aumento de la producción para hacer frente a la situación; se trata, según se-
ñalan, generalmente de jóvenes menores de 30 años, que se van incorporando a
la plant i l la de la empresa, en el  proceso de renovación de la misma.

La formación continua que se ofrece, en principio se da en las mismas condi-
ciones a todos los trabajadores; sin embargo, los empleadores dicen detectar cier-
ta resistencia en los trabajadores a medida que avanza su edad. Se trata de una
formación orientada al desarrollo del puesto de trabajo, y en todo caso a fomen-
tar una pequeña rotación entre los trabajadores:

<No se tiene en cuenta la edad... lo que pasa es que no se puede forzar a una
persona a dar un curso, los cursos son de libre asistencia y hay gente que no va (...),
sí siempre hay problemas con gente de más edad> lE27).

<...se estáformando para que los puestos sean polivalentes, hasta ahora uno es-
taba trabajando en X toda la vida, y no sabía hacer otra cosa más que estar en esa
máquina; se está intentando rotar para polivalecer los puestos> [E6).

Este discurso, que culpabil iza a los trabajadores mayores por su resistencia a la
formación, parece legitimar la ausencia de una formación específica orientada a la
adaptación de estos trabajadores a los posibles cambios en la empresa. Sólo el de-
sarrollo de la formación dentro del horario de trabajo, lo cual no se produce en
muchas empresas, garantiza que ésta, en la medida en que así se convierte en
obligatoria, alcance a todos los trabajadores.

En estas empresas con duras condiciones de trabajo, éstas intentan cuidarse en
la medida de lo  posib le,  dando la posib i l idad a a lgunos t rabajadores de cambiar
de puesto en función de su capacidad funcional para realizar determinadas tareas.
Este proceso, dada la situación de las empresas/ no siempre es fácil:

<(ante los trabajadores con problemas) hay un problema de ubicación, porque
no tenemos todos los puestos de trabajo que quisiéramos... se hace por superviven-
c ia ( . . . )  aquí  no se cuida nada,  nadie se ha p lanteado cambiar  a l  que l leva t raba-
jando a turnos toda su vida.. aquí no hay más puestos y no es fácil cambiar de pues-
tos, ni t iene sentido hacerlo con uno de 50 años> [E1 1 l.

El sistema de promoción fomentado, t iende a buscar los candidatos a la misma
en pr inc ip io dentro de la  empresa.  A veces inc luso se p lantea la  promoción como
un premio a la  ant igüedad y af in idad a la  empresa.

Ante el importante peso que posee la antigüedad en la retribución de los tra-
bajadores y e l  a l to  coste que e l lo  supone,  se p lantea una doble s i tuación en la  em-
presa: la conservación de los derechos adquiridos por los trabajadores, y la intro-
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ducción de nuevos mecanismos retributivos más relacionados con el desarrollo de
los puestos de trabajo, e incluso la polivalencia para las nuevas incorporaciones.
Aunque aparece en el discurso de los empleadores este deseo de fomentar la po-
livalencia entre los trabajadores, la resistencia que dicen encontrar, especialmen-
te entre los trabajadores de más edad, parece convertirse en un obstáculo para la
empresa; de ahí también la preferencia por la incorporación de personal más jo-

ven:

<...aquí cada uno tiene su cultura y su idiosincrasia, y cada persona piensa que
lo que hace ella tiene que ser de ella... cada persona en su puesto cree que es titu-
lar de ese puesto, aquí ha habido problemas de ese tipo>r [E27].

Como antes señalábamos, la tradición de la utilización de las medidas de sali'
da anticipada de los trabajadores mayores ante situaciones de crisis, se ha conso-
lidado incluso en aquellas empresas que no han atravesado procesos de reconver-
sión. En estos casos los mecanismos no afectan a todos los individuos en función
de su edad, sino que se plantean atendiendo a la capacidad funcional para el de-
sarrollo del trabajo y a la penosidad de las condiciones de trabajo a que se ven ex-
puestos. Por ejemplo, se articulan medidas de incapacidad para aquellas personas
que puedan presentar limitaciones físicas más fuertes, y se negocian bajas incenti-
vadas a partir de los 62 años allí donde las condiciones son más penosas. En el
resto de situaciones, se intenta conservar la plantilla hasta los 65 años.

El efecto fin de carrera, propiciado por un entorno en muchos municipios, en
que toda una generación ha salido de forma anticipada del mercado laboral a tra-
vés de medidas negociadas <arrastra al resto de trabajadores de Ia zona> lE33l,
que incluso se ven discriminados si nos les ofrecen la posibilidad de salir en bue-
nas condiciones económicas como lo hicieron antes sus compañeros [E24] .

En aquellas empresas/ en que a pesar de la reconversión previa, se plantea la
necesidad de seguir amortizando puestos de trabajo y reducir la plantilla, el crite-
rio transversal util izado para ello es la edad. Este proceso se legitima como la so'
lución menos traumática, consensuada entre todos los agentes sociales, que es in-
cluso regulada por el convenio colectivo:

n...(en la regulación del 92) todo el que cumplía 55 años se iubilaba (...) Ias
centrales no estaban de acuerdo que se aplicara a unas personas y a otras no , fue
por eso que cogió a todos, aquí Io único que se veía era si ya tenía una edad
(...)ahora estamos con prejubilaciones, algunas veces a los 58 se llegan a acuerdos
puntuales (...) en e! convenio hay un acuerdo y es que la gente que llega a los 60
años tiene una posibilidad de prejubilacíón cuando hay un acuerdo con Ia empresa
y entonces tiene una compensación económica para iubilarse> IE27l.

D) Gestión de las nuevas competencias

En este grupo se situarían las empresas que han hecho suya la llamada Sestión
por competencias como modelo de gestión de los recursos humanos, para hacer
frente a fos retos de la competitividad en su entorno productivo (E10,837, E4, E34,
E3, E2, E22). Se trata de una gestión que atiende prioritariamente a los criterios
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que impone una gestión flexible de la mano de obra, que fomenta la polivalencia,
a través de un nuevo esquema de delimitación de las competencias vinculadas a
actitudes o a una nueva cultura del trabajo que garantice la adaptabilidad, ducti-
lidad, movilidad, etc.. Las características que delimitan la empleabilidad se refie-
ren fundamentalmente al nuevo saber-ser y estar necesario en el esquema de ac-
tuación de este mundo productivo, concretado en una serie de demandas referidas
especialmente a nuevas actitudes ante el trabajo.

Aglutina empresas de gran dimensión pertenecientes a sectores industriales tra-
dicionales: multinacionales del automóvil v el caucho instaladas en el País Vasco
en los años 60, otras de tamaño medio pertenecientes al renovado sector de la
máquina-herramienta, y grandes entidades financieras.

Se trata de un grupo de empresas en fase de expansión y crecimiento, que han
emprendido un importante proceso de cambio en la organización de la produc-
ción en la úftima década (nde una organización taylorista a una organización fun-
ción-producción>), así como en la gestión de los recursos humanos. Son empresas
de cierta antigüedad, que se han enfrentado, y aún todavía algunas de ellas se en-
frentan, a situaciones de sobredimensionamiento de la plantilla, y a la necesidad
de amortizar muchos puestos de trabajo o a reorientar otros. Con este objetivo han
utilizado planes sociales para dar salida a trabajadores que ocupaban los puestos
más tradicionales, y en Ia actualidad tienen fijados acuerdos para facilitar la sali-
da anticipada de los trabajadores a partir de los 58 ó 60 años. El discurso legiti-
mador de este tipo de medidas es muy claro:

K...ante una estructura muy pesada es necesario ir a planes sociales e industria-
les, donde hemos ajustado la plantilla hace unos años a través de jubilaciones anti-
cipadas, de forma no traumática, para adecuar el número de personas a las necesi-
dadesr [El0].

n..desde el 93 la dirección fue clara, dijo que apostaba por hacer planes de pre-
jubílación y quedarse con la gente joven, que tenían un grado de formación relati-
vamente alto... seguimos en esta línea> lE3l.

La gestión de competencias es presentada como el resultado de un cambio
cultural de gran envergadura en la empresa/ que plantea la necesidad de cambio
generacionalde unos trabajadores socializados en una cultura del trabajo muy di-
ferente. Este tipo de empresas buscan fuera una serie de competencias o perfiles
profesionales, que les resulta en teoría de difícil reproducción dentro de ellas; este
perfil de nuevas competencias responde generalmente a la definición de una per-
sona joven, tal y como evidencian los datos de las contrataciones efectuadas en el
último año, y por la imagen que se proyecta en su búsqueda.

En este sentido, el rejuvenecimiento de la plantilla, se plantea como un reto
fundamental. Legitima esta idea el hecho de que la mayor parte de los empleado-
res se refieren a fa pirámide de su plantilla, como una pirámide udesplazada hacia
arriba>, con unas medias de edad, que se sitúan entre los 40 y 50 años.

En el sector industrial nos topamos con un conjunto de empresas, en que la
mayor parte de Ia plantilla realiza trabajos en la cadena de producción; se trata de
puestos de trabajo de baja cualificación en la mayor parte de los casos, que re-
quieren de un periodo de aprendizale muy corto, que se desarrolla en el puesto de
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trabajo. Por ello, en este tipo de empresas la experiencia no es un valor reconoci-
do; al contrario de lo que sucede con la formación, la cual se valora de forma cre-
ciente, a pesar de los bajos requisitos de formación para el desarrollo de este tipo
de trabajos. La formación es un valor en alza, por lo que comporta de aptitudes,
capacidad de aprendizaje y adaptación a los posibles cambios.

La demanda cada vez mayor de un perfil comercial, especialmente en el sec-
tor financiero, está relacionado también con el requerimiento de nuevas compe-
tencias referidas al saber-ser y estar, a esta demanda creciente de flexibilidad.

El incremento de la flexibilidad demandada a la plantilla, se concreta en un in-
cremento de la polivalencia, la rotación entre los puestos, la movilidad funcional
y geográfica, el aumento de la autonomía de los trabajadores, y el desarrollo del
trabajo en equipo. El cambio en la organización del trabajo ha supuesto el paso
de la especialización al enriquecimiento de los puestos, cada vez más complejos,
a la organización en áreas mult i funcionales.

El incremento de capital humano es una de las premisas del proceso de expan-
sión que experimentan estas empresas. El proceso de selección se coordina desde
un proceso de ingeniería contractual, en la búsqueda del menor coste posible. La
política adoptada se orienta al aprovechamiento de las subvenciones a la contrata-
ción de los menores de 30 años, y al agotamiento de las medidas para la contrata-
ción eventual. La continuidad que garantizan a su plantilla estas empresas se con-
creta en la búsqueda de personas con un amplio potencial de vida laboral por de-
lante -la cual alcanza su fin, como luego veremos en torno a los 58/60 años.

La actual situación del mercado de trabaio condiciona el poder social de ne-
gociación de los trabajadores. En sectores como el de la máquina-herramienta, Ios
empleadores manifiestan cierta justeza y problemas a la hora de encontrar profe-
sionales con unos niveles mínimos de formación:

(...estamos pensando en traer personal, imporlarlo, tenemos dificultades, FPII,
no hay> lE37l.

En el sector financiero sin embargo, donde las nuevas contrataciones son de
personas con titulación superior, no tienen problemas de disposición de personal,
salvo en lo que se refiere al perfil comercial. La formación necesaria para la adap-
tación al puesto en todos los casos se produce dentro de las empresas; sin em-
bargo, y sobre todo en las empresas del sector de la máquina-herramienta éstas
consideran Ia formación profesional una asignatura pendiente. Las grandes multi-
nacionales no padecen ningún tipo de problemas a la hora de sustituir al personal
más veterano por jóvenes, con unos niveles de formación de partida mayores y
otra cultura del trabajo.

Los trabajadores mayores poseen en este grupo de empresas una imagen am-
bivalente, que tiende a desvalorizar esta figura. Son definidos por contraposición
a la juventud, aludiéndose a sus mayores restricciones físicas, la tendencia a la
acomodación al puesto, y su menor capacidad de aprendizaje; las cuestiones ac-
titudinales, de dos generaciones con diferentes culturas del trabajo, son el primer
aspecto por el que los trabajadores de edad avanzada son desacreditados. Las
nuevas demandas parecen no encontrarse en la generación de trabajadores vete-
ranos:
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<Mayor es por formación básicamente y no edad, una persona que entró en la
empresa con pocos años, que se les especializaba en una cosa y hacían eso duran-
te bastante tiempo (...) personas con 30 años de vida laboral, que no es ya una fal-
ta de formación básica, sino que entraron para otra cosa... hablo de una generación
que entraba con otras perspectivas y que el tipo de perfil que se les pedía era otro,
no tanto de capacidades (...) las personas jóvenes tienen mejor humor, y esa capa-
cidad de agradar, cuando se vuelven viejas las personas no tiene ninguno buen hu-
mor> IE22l.

o...hay una barrera generacional entre los 50 para arriba y 50 para abajo... es un
abismo (...) a partir de cierta edad... lo que quiere es cada vez menos problemas ...
Io que interesa es que no se le cambie el puesto de trabajo, no tenga que aprender
nuevas tecnologías (...) Ia gente joven es muy abierta a aprender, con mucho inte-
rés, y con otras mentalidades mucho más abiertast [E2]

<La gente joven es gente con mucha más ambición, sin esa rigidez horaria,
tE341.

La naturalización de las diferencias por criterios de edad se hace manifiesta
en la medida en que se atribuyen por cuestión de edad una serie de característi-
cas y actitudes negativas relacionadas con el empleo. Esta valoración estaría rela-
cionada con el efecto fin de carrera derivado del adelantamiento del umbral de
vejez frente al empleo:

<Llega un momento en el mundo laboral, que una persona a partir de los 55
años baja en motivación, y aunque trabaja, no tiene ese aspecto positivo de cara al
trabajo (...) es así... llega un momento en que se pierde esa ilusión, o que hay un
cansancio mental que te impide tener ese empuje y esa garra que has tenido de jo-
ven> [E3] .

<(Los mayores de 45) tienen algunas peculiaridades, que por eso fomentan a los
mayores de 45, ante posibles bajas por enfermedad, desgaste físico (...) pero eso son
cosas que todo el mundo sabe, ¡E41.

En este sentido, la generación de expectativas de salida anticipada del merca-
do laboral, contribuye, a juicio de los empleadores a generar determinadas actitu-
des negativas hacia el empleo, sobre todo a la desmotivación:

<(Las prejubilaciones) crean una expectativa que es terrible... aquí nadie piensa
que se va a jubilar a los 65 años... como todos se han jubilado a los 55, la gente em-
píeza a pensar con 52 que le quedan dos años de trabajo y el esfuerzo que están
dispuestos a hacer es terrible; (los mayores) normalmente estamos menos preparados
que la gente joven... no desea adquirir mayores responsabilidades... puede estar
cansado, Ia gente joven que viene está muy preparada, con ambición profesional,
entonces con esa gente es con la que tienes que renovar> [E34).

La definición del trabajador mayor atendiendo a una serie de criterios funcio-
nales, nos remite de nuevo en este tipo de empresas a una imagen desvalorizado-
ra de esta categoría de trabajadores. Los aspectos más importantes considerados a
este respecto son: las restricciones físicas y la menor capacidad de aprendizaje:

K...con la edad van viniendo más achaques (...) hay un problema de restricciones
físicas con el tiempo, que dificulta su ubicación en algunos puestos (...) tienen más di-
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ficultades para aprender a edad madura que a joven, en general cuando están acos'

tumbrados a formarse la capacidad de formación no se pierde (...) la capacidad que

tiene el joven para entrar en las nuevas tecnologías los veteranos no la tienenD lE10l.

No obstante, hay una serie de características que definen a estos trabajadores

con muchos años de antigüedad, relacionadas con su experiencia y profesionalidad

que les confiere una valoración positiva; imagen contrarrestada por las cuestiones

actitudinales que se les achacan (menor capacidad de adaptación al cambio, menor

disposición a las condiciones de empleo que exige la flexibil idad, etc.):

o...la experiencia que atesora y los conocimientos técnicos es un bagaie muy im-
portante; si su actitud es buena es perfecto> lE2l.

o...son los trabajadores mayores los que más rendimiento sacan... se ve que do'

minan la herramienta perfectamente, y que ahí la experiencia pesa (...) es Sente que

saca muy buen rendimiento en una máquina, pero que si le metemos a otra enton-

ces baja mucho, lE3l.

La definición del umbral de vejez en el trabaio en este grupo de empresas está

v inculado a una def in ic ión funcional ,  se marca una barrera cronológica,  en torno

a los 55 años, que legitimará las prácticas de desplazamiento y sustitución de los

trabajadores de esta edad por jóvenes. La salida anticipada de los trabajadores l le-

gada una edad avanzada se instala como tendencia:

o...es difícil generalizar, pero creo que en el grado de tensión, tecnología, agre-
sividad comercial, una persona de más de 55 años está más floia> lE34l.

Aunque el f inal de la carrera laboral está mediatizada por Ia imagen proce-

dente de una generación de trabajadores, éste sigue adelantándose en el t iempo,

debido a una situación en la que se siguen amortizando puestos de trabajo en aras

de la mejora de la competit ividad de las empresas. La capacidad de adaptación a

los cambios de los trabajadores de edad avanzada podría mejorar en la medida en

que estos se integren en dinámicas de formación continua, sean más polivalentes,

tengan un nivel de formación de partida superior y estén habituados a responder

a los requis i tos que impone la f lex ib i l idad:

<...quienes dentro de 10 años lleguen a los 50 serán universitarios, gente que

está más acostumbrada, ya no sólo por su formación básica, sino por Ia experiencia
laboral a pasar de un sitio a otro y a adaptarse a diferentes cosas; Iuego yo creo que

su vida laboral en este sentido se podría alargar... pero eso va contra la realidad,
puesto que si hay una concentración de grupos o lo que sea, pLtes sobra gente y la

manera menos traumática de hacerlo, y probablemente más eficaz, sea cortar por

arriba (...) una persona de las que entre ahora, puede llegar pertechmente a los

65... es una discusión que tiene que ver con dos cosas: un exceso de mano de obra
(...) y potíticas demográficas (...), otra variable más interna es la capacidad, la flexi-

bitidad de esas personas para adaptarse a las nuevas exigencias, los que se han ido
jubilando no la tienen, [E22].

En estas empresas hay una preocupación por la distribución de la pirámide de
edad, que lleva a un intento de desarrollar una gestión preventiva al respecto. EI
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envejecimiento que supone la presencia de unas pirámides desplazadas hacia arri-
ba, se plantea como un problema demográfico para la empresa, que quiere ga-
rantizar la renovación natural de su personal. La acumulación de personas que
acumulan gran ant igüedad, se plantea como un problema en la medida en que
ello no permite nuevas incorporaciones, puesto que se estanca la plantilla, va cre-
ciendo vegetativamente y se crea una especie de ohongoo:

<Nunca tenemos una estructura o pirámide que sea la deseada. Lo normal es
que hubiese un rectángulo, que una gente vaya saliendo y otra entrando, [E10]

<Tenemos un personal relativamente mavor, con una alta media, v también el
problema de que la antigüedad es bastante alta y eso significa acomodación al pues-
to y dificulta la polivalencia> [E3].

La actuación de este tipo de empresas puede considerarse discriminatoria, en
la medida en que los trabajadores de edad avanzada quedan fuera en determina-
das áreas de la empresa, o constituyen el primer recurso sobrante en caso de ex-
ou ls ión .

La búsqueda del rejuvenecimiento de la plant i l la determina las práct icas
desarrol ladas en el  ámbito de la contratación. Es común la sust i tución de tra-
bajadores mayores que salen de la empresa en unas condiciones económica-
mente favorables, como fruto de los planes sociales acordados en las grandes
empresas, por jóvenes menores de 30 años en la mayor parte de los casos.
Para el lo se ut i l izan las di ferentes modal idades de contratación que subven-
cionan la contratación de menores de 30 años, y se agotan las di ferentes fór-
mulas de eventual idad que permite la legislación hasta que hacen formar a es-
tas personas como parte de la plant i l la f i ja.  En su discurso legi t iman la bús-
queda de personal más joven y con una cual i f icación más al ta de base,
señalando que los puestos permiten con el  t iempo desarrol lar a estas personas
diferentes habi l idades, y l legar a plantear una carrera de evolución dentro de
la empresa:

<...(se busca) una persona que sea capaz de jubilarse con nosotros, capaz de
evolucionar con su puesto de trabajo. Nunca se contrata pensando en lo que tiene
que hacer hoy, sino qué cosas tiene que incorporar en el tiempo> [E10].

oCuando prejubilamos gente, la sust¡tuimos por debajo, no son procesos de
amortización de plazas... aprovechamos para hacer un cambio cualitativo ... y aho-
ra se demanda con productos muy sofisticados, de gente muy específica y cualifica-
da para ello... todo este tipo de puestos los vas creando a costa de gente que preju-
bilasv ÍE221.

Entre los requisitos que determinan la empleabil idad de los trabajadores desde
el punto de vista de estas empresas, no se sitúa la experiencia, puesto que los di-
ferentes puestos de trabajo requieren de un aprendizaje interno, que no lo da la
experiencia en otras empresas. Mucho más interesante resulta en este sentido la
formación de partida; se demandan niveles de formación superiores que garanti-
cen una capacidad de aprendizaje y adaptación a los cambios, polivalencia; es-
pecia lmente en las ramas técnicas en e l  caso de las mul t inacionales industr ia les,  y
de l icenciados en e l  caso de las ent idades f inancieras:
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K...coger gente joven, que haya terminado recientemente los estudios, con pe-
queña experiencia (...) a nuestra cuenta sería formarle y adaptarle a nuestra forma
de tabajo, lE3l.

(...vamos hacia personas jóvenes, con poco recorrido profesional todavía, que
ha acabado sus estudiosr [E34].

Aunque no se reconoce la discriminación por edad, en la práctica funciona:

K...no es discriminación , pero la edad influye (...) si encontramos a uno de más
de 40 que se ajusta al puesto se le contrata, pero si hay otro de 18 que puede hacer
el mismo trabajo, prefiero al de 18> IE4l.

K...no hay barrera de edad, sino por formación (FP) y modelo de contrato> lEl0l.
(...no he tenido nunca un baremo...hay veces que dices: éste qué maio es, pero

qué mayor... cuando estás buscando un director dices: este tiene experiencia, pero
si éste con las jubilaciones que estamos haciendo a los 54, si le quedan 10 años de
vida, lE22).

La gente de edad avanzada con grados de cualif icación quizá mayores tiene
difi-cultades para acceder a puestos más elevados en la jerarquía, puesto que ello
obstaculizaría la dinámica de evolución dentro de la empresa:

<Lo que nos gusta es que el que entre adquiera un poco la cultura de la empre-
sa, las formas de hacer, y favorecer el proceso lógico interno de ascensos... si me-
tes a alguien por arriba que les frena, estás impidiendo el ascenso a los que entran
por abajo> lE22l.

Con relación al tema de la formación, ésta se produce, especialmente en las
grandes empresas, a nivel interno, y atendiendo a las necesidades específicas de
los puestos. En este tipo de empresas son más conscientes de las dif icultades de
los trabajadores a medida que avanza su edad para desarrollar procesos de for-
mación bajo las fórmulas tradicionales, por lo cual se plantea un tipo de forma-
ción más práctica:

oA nivel de taller la gente que más formamos es la gente joven, que sabemos tie-
nen una mayor predisposición a entrar en estos temas... Hay formación teórica y
práctica, y ésta va más orientada a personal de taller y con cierta edad, IE3l.

Aunque la formación se ofrece a toda la planti l la en general, desde los depar-

tamentos de personal se dice detecta ciertas resistencias entre las personas de más

edad, que dificultaría su proceso de reciclaje. Desde la empresa no se hacen

como contrapartida muchos esfuerzos para motivar a estos trabajadores, sino que

t iende a d isminui r ,  en la  medida de lo  posib le e l  n ive l  de ex igencia hacia e l los:

o-..formación abierta a todo el personal de nueva incorporación y los trabaiado-
res... pero son muy poquitos los que voluntariamente, de los 45 a 50 años para arri-
ba... Ia gente no quiere ya, se cree que ya es segura, ÍE2).

o...los mayores están más estables y no tienen esa formación de cambio de
puesto y en funciones que no tienen tanta necesidad de formación... pero no se in-
siste demasiado, es un cúmulo de cosas... ellos mismos no se prestan (,.,) qué duda
cabe que los mayores tienen más resistencia, pero es que también a los mayores les

3 1 0



decimos menos... yo creo que es lógico, no Ie vamos a pedir al señor que está ya
en declive que salga a la calle, no tiene ningún sentido... hay una mayor lentitud
para aprender, pero es algo con lo que cuentas> [E221.

La antigüedad pierde importancia en procesos como el de la promoción inter-
na, en favor de la consideración de aspectos vinculados a la valoración del pues-
to de trabajo, como la actitud, las responsabilidades que se está dispuesto a asu-
mir,  la disponibi l idad, el  interés por la formación:

<Los jóvenes tienen un mayor proceso de progresión, de ascenso, los mayores
están más estables, no están subiendo, no cambian tanto de puesto, ellos mismos no
se prestan a esa movilidad, porque no les apetece> lE22l.

El cambio cultural que se ha producido en estas empresas ha supuesto un cam-
bio importante en las condiciones de trabajo, en la medida en que se ha fomen-
tado Ia rotación y polivalencia de los trabajadores. Ello evita la obsolescencia de
los trabajadores, antes especializados en un sólo puesto de trabajo, lo cual ha su-
puesto que éstos sean los primeros de los que se ha prescindido en épocas de cri-
sis y reestructuración :

<Antes se ascendía por antigüedad... ya era un mérito bastante claro (ahora) tú pre-
mias a Ia persona según el valor añadido que da y de sus capacidades con una catego-
ría y una retribución (...) muchos de los pluses históricos se simplifican, y ahora tene-
mos un plus de polivalencia que permite contar a la empresa con cualquier persona
para cualquier tarea que sea razonable, y se refleja incluso en el convenio, [E22].

Se facilita la reclasificación para determinados trabajadores de edad, a los cua-
les se relega a puestos con menos esfuerzo físico o responsabilidades, adaptados a
sus capacidades. En la medida en que se intenta ajustar a la persona a los puestos,
tal  y como se señala en alguna gran mult inacional,  se desarrol la una gest ión pre-
ventiva, que delimita la definición de cada uno de los puestos y las trayectorias
más deseables:

K...aveces en gente en puestos de mucha tensión se le ha buscado un sitio don-
de Ia experiencia valga más y Ia tensión sea menor> lE34l.

o... solemos hacer cambios del personal de montaje, pasarlo a cierta edad a
mantenimiento, lE37l.

El mecanismo de salida más utilizado en estas empresas es el de las prejubila-
ciones y jubilaciones anticipadas. Éste instrumento fue utilizado para llevar a cabo
los procesos de reconversión o reestructuración de plantillas y se ha instalado
como política en este tipo de empresas, las cuales ofrecen a sus trabajadores lle-
gada una determinada edad la posibi l idad de jubi larse ant ic ipadamente con una
serie de compensaciones que varían según cada caso. Por ello, puede afirmarse
que es el criterio edad el que de forma uniforme se ha utilizado, y se sigue utili-
zando en las empresas para posibi l i tar el  adelgazamiento de su plant i l la,  y a su
vez el  rejuvenecimiento de la misma.

En ningún caso se ha producido una valoración de los puestos de trabajo, o
una consideración a nivel  individual en cuanto al  desemoeño de la act iv idad o el
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puesto de trabajo. En unos casos se alude a que al tratarse de puestos en su ma-

yoría de bajo nivel de cualif icación y sin gran valor añadido, se trata de personas

fácilmente sustituibles o incluso de puestos amortizables:

o...cuando una persona cumple en la línea de los 60 años o tiene algún tema
puntual, de alguna forma se negocia individualmente (...) tenemos un pacto con la
parte social y obedece a una escala a partir de los 60 años; tampoco obligamos a

nadie a que se vaya con 60 años, pero está establecido en la banda de 60 a 65

años, lE37l.
<Cada año se va llamando a gente a partir de 58 años (...) son cuestiones perso-

nales: como se encuentran, Ia salud, si tienen ganas e ilusión por trabajar> lE4l-

La transmisión de los conocimientos o el posible saber-hacer que pudiera per-

derse con la expulsión de estos trabajadores, se desarrolla durante el periodo de
los dos o tres años en los que se produce la sustitución.

En el caso de las empresas de mayor tamaño, la reducción de plantilla duran-
te los períodos de crisis a partir del criterio edad, se legitima con el argumento de
producir obajas no traumáticas>. La continuidad de este tipo de políticas, que se
sigue realizando a través de expedientes de regulación de empleo y de bajas in-
centivadas de las personas a partir de los 58 años, se legitima por un lado, por el
deseo de los propios trabajadores y por otro lado, por su apuesta por reclutar a
gente nueva y más joven como contrapartida. Se plantea como un logro social,
que supone además el reparto de trabajo en beneficio de los más jóvenes:

(...nosotros preiubilamos, no tanto, porque pensamos que hay un sector que es
improductivo, sino porque necesitamos perentoriamente que entre Sente joven de
continuo... Ha habido gente que eran profesionales extraordinarios y se van, no por-
que sean malos, sino porque tienen que entrar buenos, y lo que no hemos hecho es
elegir al que no nos sirve, porque eso tiene consecuencias fatales, se hace casi de
manera indisuiminada a partir de los 55> (...) 6ería distinto el comportamiento que
tendríamos si no tuviésemos desempleo, es lo que está marcando esto, yo veo que
una persona que se va con 55 años, Io normal, no es porque es un tío que no vale,
es porque hay otro de 20 que tiene que valer y está pidiendo trabaio> IE34l

El contrato de relevo en estas empresas se plantea más interesante para aque-
llas empresas en que no cuentan con planes sociales para realizar la sustitución,
es decir, las pequeñas empresas. En estos casos resulta una medida de gran inte-
rés, para poder realizar la sustitución de toda una generación por personas más jó-

venes y cualificadas.

E) Gestión de mercados internos no cualificados

Agrupamos en este último tipo un conjunto de pequeñas empresas del sector
industrial (química, papel y productos metálicos) (E30, E32, E18, E39). La caracte-
rística que les une, es que se trata de empresas dedicadas a la fabricación de pro-

ductos finales, cuyos puestos de trabajo tienen en su mayoría una cualificación
baja; se trata de peones que realizan un trabajo especializado en la cadena de
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producción. En estas empresas la cualificación se adquiere en el desarrollo del tra-
bajo, en el mercado interno surgido en las mismas, en las cuales se genera un
know-how, vinculado a una maquinaria muy específica. Algunos de los puestos
de trabajo requieren sin embargo de períodos de adaptación más largos, que pue-
den I legar a los dos años:

K...no es un trabajo que requiera... hombre la mínima experiencia, un mes o
dos, y a partir de ese momento ya está... de hecho la gente que entra nueva/ co-
mienza en un grupo inferior, y a los seis meses ya se considera que tiene la sufi-
ciente experiencia y pasa al siguiente grupo (...) algunos puestos más especializa-
dos, que no se adquiere con una FP o similar, es algo que se aprende ahí> [E32].

La organización de la producción tiende sin embargo a fomentar la polivalen-
cia y la rotación de los trabajadores entre los puestos, es decir, se fomenta la mo-
vilidad funcíonal. Los trabajadores en estas empresas deben soportar duras condi-
ciones de trabajo, aunque no se trata de un trabajo físicamente penoso/ pero sí re-
petitivo, mecanizado, que exige un esfuerzo físico y que se desarrolla en un
entorno duro.

La pirámide de la mayoría de ellas es relativamente joven, Ia media de edad se
sitúa entre los 35 v los 45 años. En la actual idad se encuentran en una si tuación
de mantenimiento de la producción o en expansión. Su planteamiento de incre-
mento de los recursos humanos pasa por la búsqueda de personal con un poten-
cial  de desarrol lo de su vida laboral  en la empresa.

Estas empresas no parecen encontrar problemas a la hora de abastecerse de
personal para cubrir sus necesidades. Algunas de ellas incluso recurren a otros
sectores como el de la construcción o la maquinaria naval, para reclutar a perso-
nal habituado a duras condiciones de trabajo, ofertándoles una mejora de las mis-
mas en estas empresas.

La imagen generada en torno a la categoría de los trabajadores mayores es una
imagen negativa, que se deriva de la interacción de varios efectos. Por un lado
puede hablarse de una naturalización de las diferencias basadas en la edad; en
este sentido se alude al menor rendimiento y a la deteriorada salud, relacionada
con el  absent ismo, e incluso vinculadas a cuest iones act i tudinales:

<...tú vas por la fábrica y Io ves, Ia gente mayor va a otro ritmo que Ia gente io-
ven, es lógico, uno de 20 años va a andar mucho más ligero que uno de 50> lE32l.

o...dentro de los mayores, las bajas por enfermedad, por accidentes, más que
eso yo entiendo que son enfermedades profesionales, que en muchos casos se sue-
len producir a esa edad,43 a 47... son las edades en que se produce un mayor ab-
sentismo dentro de la empresa> lE3Ol.

<Es una cuestión de edad, Ia persona joven está con gana, tiene todo un mun-
do por delante, de posibilidades, de expectativas de ilusiones y conforme es mayor
esas ilusiones van desaoareciendo... Es Ia edad. no la formación> lE39l.

El efecto fin de carrera también está presente en la imagen construida por los
empleadores en torno a la figura de los trabajadores mayores. La visión de unos
trabajadores cuya vida laboral futura se acorta anticipadamente legitima en su dis-
curso ciertas prácticas de gestión en la empresa (formación, por ejemplo), en que
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les dejan de lado. La desmotivación y la falta de i lusión en los últ imos años de la

vida laboral, dicen hace aparición en estos trabajadores, cuyos contemporáneos
han sal ido ant ic ipadamente del  mercado laboral :

<La posibilidad de formarlos en la polivalencia existe al principio, en los prime-
ros años de su entrada al mundo laboral, luego una vez que se asienta y domina el
trabajo en toda su dimensión, están perfectamente ubicados en la empresa... cono-
cen sus derechos, obligaciones, ya dicen: yo ya no quiero nada más... luego ya con
40 años ya no les compensa prácticamente aprender, y prefieren la rutina (...) el
miedo empieza a florecer, y la comodidad con 50 años... olvidémoslos, no hay un
polivalente> lE39l.

o...a medida que la gente es mayor es más reacia a hacer cursos o a salir de su
rutina diaría (...) Ia inmensa mayoría, te diría yo que de los 45 para arriba les im-
porta un bledo,, lE30l.

Las diferencias que establecen los empleadores son también generacionales,
de dos cohortes de edad que han vivido condiciones de empleo y de trabajo muy
diferentes, que han dado lugar a culturas del trabajo también muy diferentes; y

con unos niveles de formación a gran distancia, que en la actualidad resultan muy
funcionales para la empresa. La generación a la que pertenecen los ahora trabaja-
dores de edad avanzada, son caracterizados como una generación con bajo nivel
de estudios, que empezó muy pronto arrabajar, sin posibil idades de reciclaje, an-
quilosada en determinadas cualif icaciones, y menos motivados que los jóvenes:

o...hay una falta de motivación y cualificación, quizá porque pueden pensar que
dentro del trabajo que realizan tienen un techo, no tíenen posibilidades de desarro-
llo profesional,, [E30].

La vida laboral de los trabajadores en este tipo de empresas se determina en
función de un criterio funcional, es decir, teniendo en cuenta la capacidad de
adaptación de los trabajadores a las exigencias de las empresas. No obstante, se fi-
jan los 60 años, como edad en torno a la cual el descenso del rendimiento servi-
ría para la empresa para fi jar un límite a la vida laboral de las personas:

(...varía bastante, en función del puesto de trabajo. En lo que son puestos de fá-
brica, una persona con 55 años empieza a tener dificultades para determinados
puestos, hay un componente manual en muchas de las funciones pues que con la
edad afecta (...) En el resto, nada, ¿con 65 años?, qué mas da, si el trabajador está
bien, la empresa no tiene ningún interés en que se jubile,, ÍE391.

<...sí tuviéramos los procesos industriales que teníamos antes, con 40 años po-
día estar realmente agotada su vida laboral aquí y ya bastante tocado... pero ahora,
como se ha automatizado bastante e! proceso, esta persona que está próxima a la ju-

bilación, tiene problemas de espalda y tal, pero está en un puesto de trabaio, ya no
hay tanto esfuerzo físico ... y eso también ayuda a que la gente mayor tenga posi'
bilidades aqub IE32l.

En el ámbito de la contratación la edad figura como un condicionante clave;
no se fija un límite de edad en concreto, pero en la práctica éste funciona, puesto
que se proyecta una imagen sobre la juventud, sobre la que vuelca toda una serie
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de capacidades y actitudes demandadas (motivación para el trabajo, gente poliva-
lente, con más preparación, etc.), que por el contrario desaparecen a medida que
avanza la edad. La diferencia generacional relativa a la cultura del trabajo en la
que han vivido determina también sus prácticas:

o¿Por qué contrato a uno de 20 y no a uno de 40? Porque pensamos que una
persona de 20/22 tiene una vida laboral por delante amplia. Estimamos que todavía
no tiene recogido el convenio por delante, cosa que uno de 40/45 depende de la
vida laboral que haya tenido> lE3Ol.

o...buscamos a gente que trabaje, que pueda acostumbrarse a los trabajos duros,
y cuando ya pasan de los 30, has visto que algunos vienen ya muy quemados... y
no vienen motivados (...) como no es un trabajo que requiera, hombre..., la mínima
experiencia, entonces aquí preferimos gente más joven> lE32l.

K...se busca gente más polivalente, que den juego> lE18l.

La formación no constituye un requisito importante, al igual que la experien-
cia, puesto que se trata de empresas en las que se han generado mercados inter-
nos de trabajo. Sin embargo, el fomento de la polivalencia se plantea más fácil
con una plant i l la más formada:

<...los puestos exigen que la formación se produzca en planta, no buscamos
profesionales de fuera, lo ideal son jóvenes de poca experiencia ... a los que se les
da formación interna para que la asimilen> lE39l.

K...en la medida de lo posible y siempre que tenga una formacíón más amplia,
mejor. Es preferible contratar a FPll sin ninguna titulación, pero para el 90% de los
trabajadores no es necesaria la FPll, nos viene bien porque la podemos utilizar lue-
go en mantenimiento o lo que sea, pero no es una finalidad en sí> [E30].

La incorporación del personal se produce a través de las contrataciones de tipo
temporal, hasta agotar las diversas fórmulas, y posteriormente se produce la in-
corporación a plantilla de los jóvenes que mejor han respondido a los requeri-
mientos de la empresa.

En cuanto a la formación, en estas empresas pequeñas, la formación conti-
nua es algo de reciente implantación. Se ofrece de forma voluntaria en la mayor
parte de los casos. La visión de la actitud de los trabajadores a medida que avan-
za su edad, es de incremento de la resistencia a la misma, ante lo cual las em-
presas no adoptan medidas conducentes a superar esta barrera; e incluso supo-
ne en muchos casos dejar de lado a los trabajadores de edad avanzada. Nor-
malmente las medidas de formación se apl ican sobre todo sobre las nuevas
incorooraciones.

Al igual que en otros tipos de empresas, la promoción se realiza desde dentro,
atendiendo a criterios diferentes a la antigüedad: la realización del trabajo, la po-
I ivalencia y la cal idad. En Ia medida en que la pol ivalencia se instaura como ten-
dencia en Ia empresa, ello permite a los trabajadores promocionar en la empresa
mientras desarrollan su carrera laboral en ella:

o...conforme va pasando el tiempo, el trabajador, máxime existiendo la poliva-
Iencia, va asumiendo y conociendo más puestos de trabajo, se le hace capaz de di-
rigir equipos y supervisar el conjunto de puestos> lE39l.
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Por tanto, una buena práctica en este sentido, es el fomento de la rotación de
los trabajadores entre los puestos de trabajo, puesto que esto evita obsolescencias,
y permite la reclasificación, es decir, que las personas puedan encontrar los pues-
tos que se adapten a su capacidad funcional. Sin embargo, Ios empleadores seña-
lan haber encontrado dificultades en este intento de hacer polivalente a la planti-
l l a :

<Hay gente que cuando le propones cambio de puesto de trabaio lo tienen como
si fuese suyo... la gente no quiere cambiar de puestos de trabaio, únicamente cuan-
do Io necesita, pero la gente es reacia a la movilidad funcional, lE30l.

Respecto a las salidas de las empresas, en aquellas en que la plantilla tiene un
importante contingente de población madura, y en que la renovación demográfi-
ca se plantea como uno más de sus retos, se ha instalado la tendencia a ofrecer a
sus empleados la salida anticipada de la empresa en torno a los 60 años. Incluso
se ofrecen planes de prejubilación consensuados con los agentes sociales, o que
aparecen regulados por el convenio, y que se plantean como un derecho. Tal y
como presentan estos planes ambas partes, empresas y trabajadores parecen en su
mayoría de acuerdo en su aplicación. En otros casos de incapacidad, la empresa
incentiva la salida del trabajador mayor, y se llega a un acuerdo para conseguir la
inval idez:

<No hay nadie de más de 60 porque toda Ia Sente se ha marchado voluntaria-
mente (...) la empresa no presiona lo más mínimo para que se marche o no/ es vo-
Iuntad de cada cual> lE3Ol.
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3. VATORACIÓN DEt CONTRATO DE RETEVO POR PARTE DE tAS EMPRESAS

En este apartado pretendemos poner en relación las prácticas desarrolladas por

las empresas, con algunas de las medidas puestas a disposición por las iniciativas
oúbl icas.

En un momento de debate en torno al reparto del empleo, en que el envejeci-
miento demográfico se plantea como un problema en todas las sociedades euro-
peas, se firma en el País Vasco el Acuerdo sobre el empleo (15 de enero de 1999).
Uno de los acuerdos que engloba éste, suscrito por todos los agentes sociales, es
el Acuerdo Interprofesional sobre sustitución y renovación de plantillas, el cual
tiene como objetivo establecer uel marco de condiciones en el que habrán de re-
alizarse los acuerdos sobre retiro de personal en edad próxima a la jubilación y su
sustitución por personal de nueva contratación>. Con este objeto desde el Cobier-
no Vasco se ha fomentado una nueva modalidad del contrato de relevo, que aun-
que a efectos administrativos forma parte del nacional, se aparta del trabajo a
tiempo parcial, estableciendo la retirada total del trabajador mayor de 60 años y
la incorporación a tiempo completo del relevista, con el compromiso de un con-
trato fijo antes de cinco años. Este contrato está subvencionado con cuantiosas
ayudas.

Durante los primeros nueve meses del año 2000 se han firmado 430 contrata-
ciones de la modalidad vasca del contrato de relevo (El Correo,23 de noviembre
de 2OOO), mientras son 417 los firmados correspondientes a la modalidad estatal.

En las entrevistas con los empleadores, realizadas durante Ia primera mitad del
año 2000, preguntamos a éstos por su valoración sobre el contrato de relevo, y su
utilización o posible utilización en un futuro inmediato.

La primera constatación a este respecto es la falta de información existente en
muchas de las empresas entrevistadas, y cierta confusión entre la modalidad esta-
tal y la vasca; en muchas ocasiones se refieren por ello indistintamente a una u
otra modalidad.

En rasgos generales, podríamos señalar varias tendencias en la actitud mos-
trada por las empresas: por un lado se encuentran aquellas con una plantilla re-
lativamente joven, con un escaso volumen de trabajadores susceptibles de aco-
gerse a esta modalidad de contratación de relevo, y que apenas se hacen eco de
él (E1, E5, E28, E34, E32); por otro lado, se situarían algunas empresas, general-
mente de gran tamaño, que prefieren utilizar otras vías internas para la sustitu-
ción y renovación de su plant i l la en caso de ser necesario,  y aquel las que real i -
zan una valoración negativa del contrato de relevo a diferentes niveles; en tercer
lugar, se encuentran un grupo de empresas, generalmente de pequeño tamaño,
para las cuales el contrato de relevo se presenta como una iniciativa de gran in-
terés; y por últímo se situarían aquellas empresas que se encuentran en proceso

de valoración de este tipo de iniciativas y que no muestran una actitud clara
(E"t8, E4, E21).

Uno de los argumentos utilizados por las empresas que señalan no tener inte-
rés en utilizar este modelo de contratación para renovar su plantilla, es el de con-
tar con planes sociales alternativos de prejubilación, que les permite ajustar el vo-
lumen de plantilla cuando les es necesario, sin necesidad de recurrir al contrato
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de relevo, frente al cual manifiestan su indiferencia. Este es el caso de las grandes
multinacionales y el sector f inanciero (E'l 0, E22, E3g).

Son varias las argumentaciones esgrimidas que suponen una valoración nega-
tiva del contrato de relevo:

Uno de los argumentos más uti l izados respecto a las dif icultades para la aplica-
ción del contrato de relevo (que en este caso haría referencia a la modalidad estatal),
es el problema de la organización y coordinación del tiempo de trabajo que deben
desarrollar simultáneamente el relevista y el relevado. En un tipo de empresas indus-
triales, en que el trabajo se desarrolla de forma continua, supone una dificultad orga-
nizar el relevo en el puesto de trabajo, puesto que se generan ciertos vacíos o discon-
tinuidades en el ejercicio del trabajo, que consideran disfuncional:

o...cómo se organiza el 23% mínimo del tiempo que el que se va ha de perma-
necer en la empresa... lo ideal sería agruparlo, pero en teoría tiene que ser diario,
tE l  61 .

<...no tenemos ningún interés.., no nos gustan los condicionamientos, no le ve-
mos nada interesante, no queremos esos condicionantes de dos personas, no le ve-
mos nada de positivo, ni para el entrante, ni para el saliente. Nosotros no paramos,
trabajamos en proceso continuo, no podemos tener dos trabajadores al mismo tiem-
po, para la organización sería pernicioso> [E33).

n... es complicadillo, no es muy real... tampoco es tanto chollo, porque sólo se
jubila en parte de la jornada, y es difícil que alguien quiera jubilarse sólo en parte>
l E 1 1 l .

n...lo hemos analizado, pero no lo hemos utilizado aún. En algunas categorías
profesionales no habría ningún inconveniente (no cualificados, peones), en otros ni-
veles sería más problemático, porque tienen unas categorías sobredimensionadas ...,
si alguien de esa categoría se acoge al contrato de relevo, tendría que contratar una
persona de similar categoría, entonces no tendría cabida, lE30l.

(...no nos vale, puesto que tenemos que compartir un puesto de trabajo, y nos
encontramos con un vacío, y no nos podemos permitir ese lapsus de tiempo... no
tienes ni a uno ni a otro> lEBl.

La obligación del mantenimiento de la planti l la durante un periodo de tiempo
determinado, y de hacer fi jos a los mismos, se plantean como condicionantes ne-
gativos, los cuales no están dispuestos a aceptar:

(...estamos analizándolo, pensamos que no tiene mucha efectividad, no estamos
muy convencidos del tema (...) el contrato del Cobierno Vasco hemos visto que es
más desfavorable que el que hay a nivel estatal, porque te condiciona más, te dan
una subvención, pero eso te obliga a mantener la plantílla durante 3 años (...) y lue-
go habría que analizarlo en determinados puestos, hay algunos en que podría ser
viable, y en otros no (...) igual nos lo replanteamos con el contrato de relevo, más a
nivel estatal> lE37).

<...si una persona de 62/64 está funcionando bien no hay porqué proponerle
nada... y luego adquirir un compromiso de indefinido para la relación nuevatam-
poco nos parece atractivo> lE29l.

Algunas empresas señalan que el contrato de relevo supone un coste econó-
mico para la empresa que no parecen estar dispuestos a asumir:
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(...es muy reciente, hay contactos con el comité que lo recuerda; es interesante
en puestos con continuidad, pero aún hay un coste para la empresa' lE9l'

<...se estudió.. lo que ha quedado no es lo mismo y no ha tenido éxito, no ha
gustado... no se ha replanteado, por los temas económicos, no salen los números,
tE38l.

El argumento señalado por la mayoría de las empresas del sector de la cons-
truccién, viene dado por las propias características del mismo; es decir, la falta de
continuidad de los trabajadores dentro de una misma empresa del sector y su Sran
movilidad, lo cual impide plantear siquiera este tipo de contrato de relevo, excep-
tuando algunos casos de empleos más cualificados y de carácter fijo en la empre-
sa. La falta de profesionales cualificados en el sector hace que las personas de

edad avanzada sean muy valoradas en este área, con lo cual se intenta alargar su
vida laboral  al  máximo:

<...Ia gente no es partidaria, está bien instrumentado... quizá a nivel de personal
técnico cualificado pudiera ser... pero el de obra es un tema dificultoso... lo veo
problemáticoD lE26l.

Por último, se sitúan aquellas empresas que señalan el contrato de relevo
como una de las medidas más interesantes para propiciar la renovación y reiuve'
necimiento de la plantilla, pero desde un planteamiento que hace hincapié en la
virtualidad que supone la posibilidad de conservar y transmitir los conocimientos
acumulados en un tipo de empresa en que se genera internamente un considera-
ble saber-hacer. Por ello se plantea su utilización en el corto o medio plazo:

K...nos parece Ia forma más lógica de que la gente vaya deiando un poco su tra-
bajo, y alguien pueda cogerlo... porque yo tengo Ia sensación de que cada vez que
se va uno, algo se pierde, ahí se va algo de conocimiento .. hay un señor que cuan-
do ve una pieza dice cómo hay que fundirla. Eso es clarísimo, que con 62 años ne-
cesita un contrato de relevo, IE23).

K...me parece esencial, casi sin excepción, no tanto porque la gente se vaya'

sino porque te obligan esos 5 años a tener una persona al lado de esa otra para que

Ie vaya transmitiendo, te permite un proceso de relevo, de reiuvenecimiento y de
pasar el testigo a otra persona, yo creo que es un invento buenísimo (...), nos inte-

resa focalizar los 5 años en los dos primeros para que esté enseñándole al otro... ese

otro que se va a ir tiene una experiencia con los clientes que le tiene que ir trans-

mitíendo a ese otro. nos interesa mantenerlo de verdad, lE35l.

4. LA GESTION DE tA EDAD EN tAS EMPRESAS VASCAS: CONCTUSIONES

4.1. Sobre la construcción social de la imagen del trabaiador mayor, y
la definición sociat de la relación entre el enveiecimiento y el trabaio:

/ Se ha producido un cambio en las dos últimas décadas especialmente, con
relación a Ia definición social de la veiez en el empleo. Es decir, el mo-

mento o el umbral en que empieza a considerarse vieia a una persona para
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desempeñar un trabajo, ser contratado, o recibir formación, ya no se sitúa
en el momento inmediatamente anterior a la edad antes (normaln de jubi-
lación (65 años), sino que este momento se ha adelantado considerable-
mente en el tiempo. La proliferación de las políticas de prejubilación y ju-
bi laciones ant ic ipadas han contr ibuido a la general ización de la idea de
este adelantamiento en el fin de la carrera laboral de las personas. El um-
bral de la vejez para el trabajo, ya no estaría determinado por la edad cro-
nológica (fijada en el momento de la jubilación, antes similar para todos),
sino por la edad funcional (basada en la creencia de fa inaptitud para el
trabajo).
El sector de actividad y la naturaleza del trabajo parecen rendir cuentas
de la especificidad de los estereotipos con relación al envejecimiento. La
construcción de esa edad social que determina el estatuto de vejez frente
al empleo varía en función de los sectores de actividad, las profesiones y
los puestos de trabajo, y depende además de las condiciones de trabajo a
las que estén sometidos los trabajadores.
En general, puede hablarse de una falta de conciencia en torno a Ios posi-
bles problemas que puede generar una pirámide de edad desequilibrada
en las plant i l las de las empresas. El envejecimiento de las plant i l las no es
considerado generalmente como un problema en si mismo, sino que ge-
neralmente las empresas actúan en el corto plazo guiadas por criterios
económicos, alaluz de la escasa presencia de una polí t ica de gest ión pre-
visora del envejecimiento de la plant i l la.  De el lo da cuenta la escasa pre-
ocupación por el mantenimiento de los trabajadores a medida que enveje-
cen.
La preocupación por el envejecimiento en la empresa adquiere diferente
dimensión en función del tamaño de la misma y de su pirámide de edad.
La conciencia de los posibles problemas derivados del envejecimiento del
personal aumenta en aquellas empresas que poseen una estructura enveje-
cida, con altas proporciones de trabajadores de más de 40 años. Se trata
generalmente de las grandes y medianas empresas, que son a su vez las
que tienen una mayor antigüedad de creación. La presencia de una ges-
tión previsora está relacionada a su vez, con la asunción de una serie de
responsabilidades por parte de la empresa con relación al mantenimiento
dela empleabilidad de sus trabajadores, ante el riesgo de recaer en situa-
ciones de un importante grueso de trabajadores obsoletos (presente sobre
todo en empresas obligadas a procesos de reconversión).
La imagen que se proyecta de los considerados como trabajadores mayo-
res en la empresa, supone Ia puesta en relación de una imagen social ne-
gativa de la vejez con el mundo del trabajo. De ello resulta una imagen
desvalorizadora del trabajador de edad avanzada, en la que predominan
los aspectos negativos, como contrapartida a una proyección de la desea-
da juventud en el mundo de la empresa. El envejecimiento aparece a me-
nudo asociado a ideas como la enfermedad, inutilidad, decrepitud, obso-
lescencia, falta de adaptación a los cambios, etc., las cuales se proyectan
también en el  mundo de la emoresa.
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No se advierten actitudes estereotipadas puramente negativas entre los em-

presarios, sino que el envejecimiento se percibe como un proceso ambi'

vatente, como un fenómeno complejo que produce efectos inducidos, po-

sitivos y negativos sobre el funcionamiento de las empresas. Sin embargo,

a pesar de que los estudios sobre el envejecimiento confirman que éste es

un proceso individualizado y que presenta un gran margen de variabilidad

entre los individuos en cuanto a sus efectos, entre los empleadores se pro-

duce una visión globalizante y homogeneizadora del mismo'

La imagen de los trabajadores mayores varía entre las empresas de uno y

otro seitor, atendiendo fundamentalmente al sector de actividad de que se

trate, a la naturaleza del trabalo, y al valor añadido que los individuos im-

priman a su trabajo. Hay diferencias en la imagen de esta categoría de tra-

bajadores, vinculada a una definición del proceso de envejecimiento en

cuanto proceso de deterioro que caracteriza a los trabajadores como per-

sonas obsoletas, hasta una valoración positiva referida a un proceso de

maduración; def inic iones en que la experiencia juega papeles muy di fe-

rentes y compensa o no factores negativos vinculados al envejecimiento'

La imagen desvalorizadora de |os trabajadores de edad avanzada está vin-

culada fundamentalmente a una serie de representaciones negativas que

aparecen en el discurso empresarial, referidas a esta categoría de edad, re-

lativas a determinadas dimensiones económicas (atribuidas sobre todo a

variaciones en los factores determinantes de la productividad, no funda-

mentadas empíricamente, y a la obsolescencia de las cualificaciones).
La construcción de la diferencia a partir del criterio edad en el mercado la-

boral se basa en una serie de preiuicios y estereotipos, que garantizan la

legitimidad y el consentimiento necesario, al poner orden en un contexto

de incertidumbre, considerando a todos los miembros de una categoría de

edad en el mismo saco/ y olvidando las características indíviduales. Se tra-

ta por lo general de ideas preconcebidas y juicios insuficientemente fun-

damentados, con un sentido habitualmente negativo. Es larga la lista de es-

tereotipos sobre los trabajadores mayores/ los cuales remiten a una serie de

supuestas actitudes y aptitudes atribuidas de forma homogénea a esta ca-

tegoría de edad, que tienen una incidencia negativa sobre el rendimiento

y Ia productividad: los trabajadores mayores oponen más resistencia al

cambio, les falta creatividad, tienen una capacidad física menor/ no están

interesados por el cambio tecnológico, no están dispuestos a seguir proce-

sos de formación, son más lentos a la hora de tomar decisiones, tienen

más probabilidades de sufrir un accidente, están menos motivados y sus

cualificaciones tienden a considerarse obsoletas.
Las políticas públicas han tenido una incidencia directa en la formación

de lá nueva rólación entre Ia edad y el empleo en la empresa. Las jubila-

ciones anticipadas han contribuido a un adelantamiento de la aparición de

la noción de la vejez en el empleo, definida en cuanto inaptítud para el

trabajo, que la jubilación sanciona. La generalización de estas salidas an-

ticipádas'ha tenido un efecto desvalorizador sobre la franja de edad situa-

da de forma inmedíatamente anterior a la edad de jubilación. Las políticas
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de empleo que buscan un efecto de discr iminación posit iva en algunos ca-
sos de los trabajadores de más de 45 años, han contribuido por su parte a
desarrollar una imagen de esta categoría de edad como un colectivo de
inempleables, a los cuales se atribuye una serie de déficits (de formación o
cual i f icación) di f íc i lmente salvables desde la empresa (es lo que se deno-
minará el efecto fin de carrera).
La imagen negativa de los trabajadores de edad avanzada y la construc-
ción de la relación entre el envejecimiento y el empleo hunde sus raíces
en los procesos de reconversión industrial y los despidos colectivos de fi-
nales de los B0 y comienzos de los 90, en los cuales éstos fueron los pri-
meros afectados. Toda esta serie de representaciones de carácter negativo
que perfilan una nueva relación entre la edad y el empleo no parten de un
criterio estrictamente cronológico, sino que se construyen a partir de una
imagen negativa que proviene de un efecto cohorte. Es decir, son las ca-
racterísticas propias de una generación y no las relacionadas con la edad
en si misma, Ias que contribuyen a generar una serie de estereotípos nega-
tivos, que son proyectados a generaciones futuras y, QUe ejercen un efecto
discriminador sobre una determinada franja de edad (a partir de los 40145,
y hasta el momento de la jubilación), que puede afectar de forma consi-
derable a sus probabilidades de obtener o mantenerse en un empleo. Se
trata de la generación socializada bajo la referencia normativa del periodo
de pleno empleo, de baja cualificación en su mayoría, que ha trabajado en
sectores maduros, y que sufre el deterioro físico derivado de las malas con-
diciones de trabajo y de su larga trayectoria laboral.
Podría hablarse de la presencia de un efecto periodo, en cuanto que este
proceso de construcción de una nueva relación entre la edad y el empleo
en la empresa, tiene lugar en una determinada coyuntura, en un momento
de cr is is en el  empleo, en el  que éste es un bien escaso por el  que hay
gran competencia, de fuerte incorporación de jóvenes al mercado y, de
cambio en las polí t icas públ icas. Esta exigencia que se plantea en el  dis-
curso empresarial  de necesidad de regulación del personal apl icando el
criterio edad, remite a una determinada coyuntura, y sin embargo, la tras-
ciende y se instala como tendencia.
En definitiva, se está produciendo una atribución de una identidad social
y profesional virtual (Dubar, 1991) desvalorizadora a priori, a una catego-
ría de edad, el colectivo de personas de más de 45 años. ldentidad pro-
yectada por los empleadores, la cual responde en gran medida a un crite-
r io de racional idad económica, que conduce por un lado a la marginación
del lado de las empresas; y por otro lado, a una posible automarginación
de los propios trabajadores ante la interiorización del estigma desvaloriza-
dor, en un contexto en que se impone una nueva socialización atendien-
do a nuevas reglas de juego, que demandan nuevos valores y normas.
La tendencia a instalarse de esta valoración profesional, que determinará
en gran medida Ia posición a la que se relega a los trabajadores llegada
una determinada edad en la distribución del empleo, vendrá determinada
por la presencia más o menos fuerte de los efectos antes señalados.
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4.2. Sobre las prácticas desarrolladas en las empresas, y los mecanismos
que producen Ia marg¡nación o mantenimiento de los trabaiadores
mayores en las empresas:

La posición de desventaja que ocupan los trabajadores mayores en el
mercado de trabajo se refleja en la marginación que este colectivo sufre
en los procesos de selección, y por su sobrerrepresentación en los de ex-
pulsión. El mecanismo que regula las estrategias de actuación en estos
procesos, es la discriminación estadística o categorial, lo cual supone
que los empleadores discriminan a una determinada categoría de edad,
puesto que a falta de información sobre los individuos, atribuyen a una
diferencia biológica, la edad, una serie de características negativas deri-
vadas de estereotipos y prejuicios ligados a la productividad y a una se-
rie de cuestiones actitudinales, que se consideran propias del colectivo o
más frecuentes que en otros. La discriminación puede ser dírecta, en la
medida en que se atienda al criterio edad y no a otros factores (por ejem-
plo, la determinación de límites de edad en la ofertas de trabajo, o su uti-
Iización como filtros en el despido);o indirecfa, cuando se adoptan me-
didas basadas en criterios diferentes a la edad, pero que tienen un im-
pacto desproporcionadamente negativo sobre los trabajadores de edad
avanzada. Esta discriminación se hace patente también, cuando en de-
terminados sectores se olvidan factores compensadores de carácter posi-
tivo vinculados a la edad, o no se adoptan las medidas necesarias para

adecuar determinadas condiciones de trabajo a las deficiencias achaca-
bles a la edad.
En el ámbito de la contratación los responsables de personal de las em-
presas ejercen, unas veces de forma consciente y otras inconsciente, una
discriminación por motivos de edad. En los procesos de selección la em-
presa tiende a recurrir a un perfil que responde a unos parámetros cuya
observación es fácil y de bajo coste: es frecuente la consideración en pri-
mera instancia de características como el nivel de formación y la expe-
riencia profesional; en segunda instancia, se suele producir una evaluación
de la productividad esperada, para lo cual los empleadores se ven influen-
ciados por el factor edad. De este modo aparece en la contratación la drs-
criminación estadística, derivada de una atribución homogénea a los tra-
bajadores llegada una determinada edad, de una serie de características
negativas respecto a su nivel de productividad.
El criterio del empleador en la selección de los trabajadores no reside tan-
to en la existencia de un diploma (el cual no deja de ser un mecanismo de
señalización que discrimina a los válidos de |os no válidos) o en la valori-
zación de unos conocimientos específicos; sino que lo que tiende a valo-
rarse es el nivel de formación básica, el cual supone la base para garanti-

zar el menor gasto posible en los costes de formación y aprendizaje en la

empresa. La empresa busca además, trabajadores que tengan un amplio
potenciaf evolutivo en la empresa, de cara a garantízar la rentabilidad de
una posible inversión en ellos (a nivel de formación, etc.).
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Aunque los empresarios no admiten directamente una conducta discr imi-
natoria, ésta se hace patente en la mención de límites de edad en las ofer-
tas de empleo y en el momento de la contratación.
La tendencia de la industr ia de la GAPV a aumentar la demanda de tra-
bajadores cual i f icados y disminuir  la de no cual i f icados o trabajadores
manuales (Serrano, 1998), ha generado un importante efecto sustítu-
ción que afectaría de forma desproporcionada a los trabajadores de
edad avanzada. La búsqueda de un ópt imo de plant i l la como respuesta
al reto de la competi t iv idad, l leva a muchas empresas industr iales a un
modelo de gest ión de mano de obra, en el  que el  incremento de plan-
til la con cierta seguridad en el empleo se restringe a trabajadores con
alto valor añadido (al ta cual i f icación-formación),  lo cual genera un
mercado interno; mientras se recurre a personal temporal y rotativo
para los trabajos menos cual i f icados, lo cual genera por contra una es-
fera de trabajadores en precario, que alternan situaciones de empleo-
desempleo, que dada la caracter ización del colect ivo de trabajadores
mayores/ const i tuir ía el  único espacio de margen de contratación para
e l los .
La introducción de una serie de programas de fomento de empleo de dis-
criminación positiva, orientados a flexibilizar el mercado laboral y a fa-
vorecer la entrada de los jóvenes en el mismo, con una serie de ventajas
económicas muy interesantes para los empresarios, han tenido un efecto
perverso. Este tipo de programa ha contribuido a desplazar en el mo-
mento de la contratación a otros colectivos, especialmente el de los tra-
bajadores mayores, y a propiciar su expulsión, generando así un efecto
sustitución.
En el área de la formación se produce una discriminación directa, en la
medida en que los trabajadores mayores son excluidos de forma mayorita-
ria de los programas de formación. La mayor parte de las empresas no se
interesan por el mantenimiento o la renovación de las competencias de
sus trabajadores llegada una determinada edad. Ello es debido a que, por
un lado, se ven influenciados por una serie de prejuicios que les conducen
a la creencia de que los trabajadores mayores son menos capaces de adap-
tarse a la evolución de los cambios tecnológicos y de adquirir nuevas
competencias y conocimientos; y por otro lado, por la escasa rentabilidad
que atribuyen a dicha inversión, dado el menor potencial de futuro que
conceden al trabajador mayor en la empresa, por la consideración de Ia
ant ic ipación del f inal  de su carrera laboral .
La falta de programas y técnicas pedagógicas específicas orientados a la
formación continua de los trabajadores a medida que envejecen, es otro
indicador del escaso interés por compensar a través de programas de
aprendizaje adaptados a esta categoría de edad las posibles dificultades de
adaptación a los cambios en la empresa. El argumento de la desmotiva-
ción y resistencia de los trabajadores, y la aceptación de la misma apare-
ce de forma recurrente para legitimar su falta de atención hacia ellos, con
lo cual se cierra el círculo vicioso.

3 2 7



Parece muy escaso el reconocimiento del valor añadido aportado por los

trabajadores de edad avanzada con antigÜedad y experiencia en la empre-

sa. Ello se refleja en la falta de aprovechamiento para los procesos de for-

mación y adaptación de los nuevos trabajadores que entran en la empresa

de esos conocimientos tácitos que poseen los trabajadores experimenta-

dos. Es decir, apenas se ponen en marcha en las empresas mecanismos de

transmisión de conocimientos entre generaciones o tutorías (especial-

mente interesantes en los procesos de regulación de empleo y las prejubi-

laciones).
Respecto a la gestión de las condiciones de empleo y las circunstancias de

producción, parece generalizarse la falta de una gestión previsora de la

edad, que atienda a la adaptación de la carga de trabajo en función de la

evolución de las capacidades físicas con la edad. En este sentido, parece

muy escasa la presencia de medidas de carácter ergonómico o de adapta-

ción de la jornada o del tiempo de trabajo. Argumentos que confirmarían
el escaso interés por una gestión preventiva de los problemas que pueda

con I levar el envejecim iento.
No se favorece la movilidad horizontal de los trabajadores mayores incre-

mentando sus experiencias y funciones, sino que hay una tendencia a re-

trotraer de compromisos y obligaciones a los trabajadores a medida que

envejecen; lo cual dificulta a su vez la posibilidad de promoción dentro

de la empresa, y la movi l idad vert ical ,  ya no vinculada al  pr incipio de la

antigüedad, como sucedía en muchos casos, sino a otra serie de disposi-
ciones actitudinales y con relación al ejercicio del trabajo.
La edad constituve un filtro determinante en los procesos de salida o ex-
putsión de los trabajadores de la empresa. Los trabajadores de edad avan-
zada han sido y son utilizados como reserva de mano de obra, y en cuan-

to tal son considerados el primer recurso sObrante en caso de reestructu-

ración de plantillas o de despido colectivo. La edad resulta el criterio de

clasificación más cómodo para la empresa/ puesto que resulta el menos

conf l ict ivo atendiendo al  discurso de la sol idar idad intergeneracional.  El lo

viene garantizado por el consenso en torno a las políticas públicas puestas

en marcha en los últimos años para favorecer la salida de los trabajadores
mayores de la forma menos traumática posible y facilitar la entrada de jó-

venes. La utilización del filtro de la edad en los despidos y salidas de tra-

bajadores de las empresas está legitimado en el discurso empresarial, bási-

camente por criterios económicos. Además de la búsqueda de la mejora

de la productividad y de la aplicación de nuevas tecnologías, el coste la-

boral (resultado del cálculo en que consideran el coste de antigüedad, las

cuotas a la seguridad social, y el gasto en formación) aparece como un

criterio central a la hora de determinar quiénes han de ser los primeros tra-

bajadores que salgan de la empresa. Ello es justificado con el argumento

de que la continuidad del grupo de los trabajadores de edad avanzada en

la empresa, o una incorporación de los mismos supondría el aumento de

los años de antigüedad acumulados y del coste para la empresa. Este aná-

lisis en términos de rentabilidad económica, olvida sin embargo, por un
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fado ,  las  compensac iones  que se  der ivan  de  la  exper ienc ia ,  f ide l idad a  la
empresa, memor¡a colect iva, etc.,  QU€ aportan los trabajadores con cierta
ant igüedad en la empresa o exper iencia en determ¡nados procesos de t ra-
bajo; y por otro lado, fos costes socio-económicos que se derivan muchas
veces de la  expuls ión de las personas con más saber-hacer  acumulado,  y
con c ier ta memor ia de empresa.
Del  anál is is  en torno a las práct icas desarro l ladas por  los empleadores en
las d i ferentes áreas de actuación,  s€ desprenden los cr i ter ios de valorac ión
que subyacen a las mismas. La lógica de las capacidades suplanta poco a
poco la lógica tradicional de la antigüedad, en la cual se movían los tra-
bajadores mayores, y en función de la cual organizaban su carrera laboral
estable en la  empresa.  A pesar  de que la formación reglada s igue s iendo
un elemento importante como vía de acceso a las promociones internas,
este cr i ter io  va perdiendo importancia en benef ic io de cr i ter ios como la
capac idad,  la  asunc ión  de  responsab i l idades ,  y  la  d ispon ib i l ¡dad para  Ia
movi I  idad fu nc ional y geog ráf ica.
Se ha roto la  cadena de valorac¡ón en la  empresa,  que v inculaba edad-an-
tigüedad-experiencia. La nueva relación que busca la empresa pasa a ser:
edad-potencial-capacidades. Ello supone que la exper¡encia es olvidada
en muchos casos más a l lá  de un margen mínimo requer ido,  en función del
perf¡ l  profesional,  y que la especial ización sea considerada como una ma-
ni festac ión de obsolescencia,  f rente a la  demanda de pol ¡valencia;  que la
ant¡güedad sea considera un e lemento de r ig idez y un sobrecoste econó-
mico;  y  que se demanden conocimientos de base,  capacidades que per-

mi tan la  in t roducción de nuevas habi l idades y nuevas act¡ tudes hacia e l
trabajo, que ofrezcan un potencial  de desarrol lo en la empresa.

4.3. Sobre las lógicas de acción y los criterios o mecanismos que subyacen
a las diferentes gestiones del personal y en torno al enveiecimiento
en la empresa:

Las estrategias empresar ia les de gest ión del  personal  en las dos ú l t imas dé-
cadas se art iculan sobre la base de una ser¡e de camb¡os en las condicio-
nes de producción y un nuevo panorama de compet i t ¡v idad,  QU€ exigen a
las  empresas  un  proceso de  adaptac ión .  Todo e l lo  imp l ica  la  e l im inac ión
de las r ig ideces que puedan interponerse ante una respuesta adecuada a
esta transformación, así como nuevas formas organizat ivas que aumenten
la product ividad. La f lex¡b¡l idad del trabajo se plantea en el discurso em-
presar ia l  como una cond ic ión  necesar ia  para  pos ib i l i ta r  e l  c rec imien to
económico,  que se ¡nstaura en las refac iones de empleo a t ravés de la  rup-
tura de la  estabi l idad en los puestos de t rabajo,  e l  aumento de la  rotac ión
en los  mismos,  e l  abara tamiento  de  la  mano de  obray  la  sus t i tuc ión  de  t ra -
bajadores, con los cuales se pretende garantizar el  incremento de la pro-

duct iv idad y la  contención de los salar ios.  La pol iva lencia se af ¡  anza como
modo de empleo en e l  desarro l lo  de la  sociedad salar ia l .
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Los criterios de la racionalidad económica, y más en concreto, las normas
específicas que gobiernan los diferentes mundos de producción a los que
las empresas pertenecen (determinados por un tipo de producto, y una se-
rie de cambios a los que se ven sometidos en su proceso de producción),
gobiernan en el discurso que produce los estereotipos y juicios negativos
sobre la edad (en torno a la obsolescencia de las aptitudes y habilidades),
así como las prácticas respecto a los trabajadores mayores.
Los principales problemas a los que señalan enfrentarse las empresas en este
contexto son: el incremento de la productividad y la reducción de los costes
laborales. Problemas que hunden sus raíces en la estructura del sistema pro-
ductivo español durante el franquismo, compuesto por unas empresas des-
cualificadas, con necesidad de romper con las rigideces establecidas y los al-
tos costes asumidos en épocas de crisis. Todo ello ha supuesto una tendencia
a la externalización del empleo, la reducción de la masa salarial, los procesos
de sustitución para reducir costes, y la marginación de las personas de edad
avanzada, a falta de una política preventiva en la gestión de la edad.
Las prácticas de las empresas en materia de gestión de los trabajadores
mayores/ no son imputables a una voluntad de gestión específica del en-
vejecimiento en la empresa, sino que en general, responden a unos obje-
tivos más amplios, respecto a problemas específicos de las empresas. De
forma que el trabajador mayor es considerado dentro de un contexto so-
cioeconómico en que se mueve la empresa, y tratado como respuesta a un
problema determinado al que ésta se enfrenta. En general, puede hablarse
de un consenso generalizado entre los diferentes agentes sociales en el
contexto vasco, que permite considerar al trabajador de edad avanzada
como el primer recurso o víctima de los procesos de reestructuración.
El factor organizacional y la introducción de innovaciones tecnológicas
aparece en el discurso empresarial como una de las claves explicativas de
las lógicas de actuación. Estos factores se concretan en cambios, de diver-
sa índole y dimensión según los sectores, en las técnicas productivas (en
el sistema técnico y el equipamiento), o en las técnicas organizativas (en el
ámbito de f a gestión y la organización de la empresa). La edad aparece re-
lacionada en el discurso empresarial con el grado de adaptación a los
cambios tecnológicos y la organización de la producción: se plantea que
a medida que aumenta la edad de los empleados éstos son más reticentes
a aceptar dichos cambios, y por otro lado, hay una opinión negativa ge-
neralizada sobre el rendimiento de los asalariados de edad avanzada.
De los cambios en la organización y la incorporación de nuevas tecnolo-
gías emana en el discurso empresarial la demanda de nuevas competen-
cias concretadas en nuevas exigencias y capacidades. El nuevo llama-
miento de las competencias remite a la capacidad de adaptación de un
trabajador teniendo en cuenta su capital de saber-hacer y saber-estar en un
entorno cambiante e inestable. Se trata de una serie de aptitudes indepen-
dientes del propio contenido de las formaciones regladas, de cualidades
transversales, como la adaptabilidad, la seriedad, el rigor, etc., que no
comportan en si mismas ninguna cualificación.
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Las competencias valor izables serán aquel las que dan lugar  a una valor i -
zación diferencial, ?guellas que tengan una uti l idad económical' es decir,
aque l las  competenc ias  que garant icen  la  f lex ¡b i l ¡dad,  la  sus t i tu ib ¡ l idad ,
que conviertan a los trabajadores en sujetos prescindibles y fáci lmente re-
cambiables,  y  que garant¡cen e l  contro l  y  la  d iscrec ional idad sobre e l  per-
sonal .  La valor ización de determinados cr¡ ter ios no rem¡te a una capac¡-
dad ind iv iduaf ,  n i  depende de  las  c i rcuns tanc ias  técn icas ,  s ino  que és ta  in -
corpora un ju ic io de valor  que se e jerce y produce g lobalmente con unos
efectos colectivos.
Las cual idades y los comportamientos requeridos para el trabajo en la em-
presa van más al lá de f  as estr ictas competencias profesionales. lmpl ican una
serie de comportamientos que provienen de la esfera pr ivada, y que remiten
a la confusa noción de los saberes-ser. Entre los criterios de valo rización en
la selección de nuevos trabajadores se encuentra la demanda de conoc¡-
mientos generales que rebasan la propia operación técnica, los cuales inva-
l idan e l  conocimiento especia l izado en e l  desarro l lo  de una tarea (cual idad
que define a toda una generación de trabajadores de edad avanzada).
En los ú l t imos años se ha producido un proceso de sust¡ tuc ión de t rabaja-
dores de edad avanzada, con mucha antigüedad y saber-hacer, por jóve-
nes con buena formac¡ón y nuevas act¡ tudes ante e l  t rabajo.Con e l lo  se ha
perseguido,  en ocasiones,  una reducción del  coste salar ia l ,  pero funda-
mentalmente su sust i tuc ión se produce atendiendo a l  componente genera-
c iona l .  Es  dec i r ,  no  huy  só lo  una exp l i cac ión  económica ,  s ino  que se  pre-
tende la renovación de saberes-ser/ relacionados con la entrada de jóve-

nes, supuestos únicos cap¡tal¡zadores de apt¡tudes que conforman parte de
Io valor izable dentro de la empresa (capacidad de adaptación a s¡tuac¡o-
nes nuevas y duct¡ l idad en e l  t rabajo) .  Se t rata de un proceso que respon-
de más a un in terés por  suplantar  una ser¡e de act i tudes ante e l  t rabajo
(una cul tura del  t rabajo que deje más margen de maniobra a la  empresa en
su gest ión de personaf) ,  que a una demanda de conocimientos técnicos o
teór icos,  puesto que muchas de las ocupaciones requieren de bajas cual ¡ -
f icac iones,  para cuyo desarro l lo  una pérdida de rendimiento o product iv i -
dad sería fácilmente compensada con otros factores de un trabajador ex-
perimentado. La l lamada gestión de competencias, confundida con una
gestión de habi l idades y act i tudes, que no remite al  puesto de trabajo, sino
a cual idades más transversales a los puestos, que permite una natural iza-
ción de las di ferencias entre los trabajadores, y legit ima el lugar ocupado
por  cada uno de  e l los .
Las lógicas de actuación varían en función de los sectores, pero en la mayor
parte de ellos se vincula directa o índírectamente la edad con las capacida-
des y el potencial evolutivo. Esto supone, sobre todo en las grandes empre-
sas,  la  adopción de una v is ión estratégica que v incula la  capacídad de ad-
quirir y aportar nuevas competencias a la edad de los trabajadores, debido a
la presencia de una ser¡e de estereot ipos que presuponen sobre todo restr ic-
c iones de act i tudes (d isponib i l ¡dad,  movi l idad) ,  además de restr icc iones en
la apt i tud para el trabajo de los trabajadores a medida que envejecen.
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La empleab¡ l idad se convier te en una herramienta de f lex ib i l idad,  en un

cr¡ter¡o de salvación frente a la incert idumbre. Las cual idades y comporta-

mientos requeridos por la empresa parecen centrarse, de forma genérica,

en torno a una imagen asociada a la  juventud ,  la  cual  es la  que mejor  se

adapta a los cr¡ ter ios de gest ión f lex ib le.  Se atr ibuye a la  juventud una ma-

yor  in ic iat iva,  pol iva lencia,  capacidad de adaptación a los cambios,  mejor

formación básica y mayor maleabi l idad y doci l idad que a las personas ma-

yores.  Estos cr i ter ios así  f i jados,  determinan que la empleabi l idad de los

trabajadores maduros social izados en la norma de empleo fordista, quede

muy mermada.
El nuevo concepto de la empleabi l idad da cuenta del f in de las carreras la-

borales estables y de las cual i f icac iones adquir idas de por  v ida.  En un con-

texto en que las empresas t ienden a demandar cual i f icac iones f lex ib les,
que permi tan in tensi f icar  e l  r i tmo de rotac ión en los puestos,  la  empleabi-

l idad mide la pol ivalencia de los trabajadores de cara a posibi l i tar la rota-

c ión en la  empresa.
En afgunas empresas se produce un cambio sustant ivo en el contrafo entre

empleadores y trabajadores (Le Coff,  1999): la empresa no le ofrece a su

empleado segur idad e estabi l idad en e l  empleo,  s ino la  l iber tad que le

aporta una mejora constante de su empleabi l idad en el mercado (a través

de los medios que pone la empresa a su d isposic ión,  como la formación
cont¡nua). El lo supone una responsab¡l ización del individuo de su prop¡o

aprendizaje y de la  compet i t ¡v idad de la  empresa.  Cada indiv iduo autóno-
mo l leva el peso de la responsabi l idad de sus competencias, estrechamen-
te re lac ionadas con su empleabi l idad.
En resumen,  desde e l  punto de v is ta micro-economómico,  a n ive l  de em-
presa, Ias di ferentes Iógicas de actuación parecen art icularse, por un lado,

en torno a una serie de problemáticas internas de carácter económico, en
función de las cuales se desarrol lan los di ferentes objet ivos perseguidos en
la gest ión de recursos humanos. En vir tud de una imagen proyectada des-

valor izadora de los trabajadores a medida que envejecen, éstos se con-

vierten en el primer recurso o víctima para hacer frente a los problemas de

la empresa; problemas centrados en tres ejes básicamente: el  incremento

de la product iv idad,  la  reducción de los costes salar ia les,  y  la  f lex ib i l idad

del personal.  Por otro lado, esta lógica se art icula en torno a un nuevo

modo de regulac ión de la  mano de obra,  que va más a l lá  de la  re lac ión de

trabaj o, y que se construye en las nuevas relaciones de empleo basadas en

los  p r i nc ip ios  de  l a  f l ex ib i l i dad .

4.4. Sobre el futuro de los trabajadores a medida que enveiecen:

Lo que está en juego, en definitiva, es el análisis de la tendencia de la distri-
bución del empleo a lo largo del ciclo de vida, debate olvidado, en favor de pro-
puestas de reparto que sólo hacen hincapié en la distribución del trabajo en la jor-

nada Iaboral. Se plantea una situación paradójica, en la que entran en contradic-
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ción las tendencias a alargar la vida laboral  por un lado, con la persistencia de
prejubilaciones en numerosos sectores por otro lado, y la demanda de mano de
obra por parte de las empresas, cubierta de un lado a través de la punta de lanza
de la flexibilidad protagonizada por los jóvenes, y de otro lado, por la inmigra-
ción, para cubrir la falta de personal en sectores intensivos en mano de obra.

En el contexto europeo, y más recientemente en el contexto español, se atis-
ban las primeras manifestaciones de ruptura del pacto social, porel cual el Estado
se hacía cargo de los costes de la salida anticipada de los trabajadores de edad
avanzada, y favorecía la prejubilación o expulsión de éstos en aras de la solidari-
dad intergeneracional. La ruptura del consenso se basa en los problemas derivados
de la presión ejercida por el envejecimiento demográfico, y por el coste añadido
que supone para las arcas públ icas la social ización del coste de estos ajustes. En
este contexto surge un debate socio-económico en torno a la conveniencia de re-
considerar las polí t icas de prejubi lación y la ut i l ización del cr i ter io edad en los
procesos de reestructuración y expulsión de personal. Así surge un nuevo panora-
ma de presión sobre las empresas, planteándose la necesidad de llegar a un nue-
vo consenso entre generaciones.

Esta nueva situación da pie a plantear en qué medida la categoría de los fra-
bajadores mayores es una categoría coyunturalmente definida o con tendencia a
instalarse en el mercado laboral. Las nuevas directrices de la política de empleo,
que emanan a nivel  comunitar io se centran en la necesidad de adopción de me-
didas de carácter preventivo, orientadas al mantenimiento de las capacidades de
los trabajadores a medida que envejecen, a la promoción del aprendizaje a lo lar-
go de toda la vida y a su preparación para la organización f lexible del t rabajo. Es
lo que se ha llamado desde los foros comunitarios Ia promoción del enveieci-
miento activo. Sin embargo, esta situación no parece garantizar a medio plazo la
inversión de la tendencia, especialmente en determinadas áreas de actividad, a
marginar a los trabajadores de edad a medida que envejecen.

Las hipótesis que resumen los aspectos determinantes a la hora de definir si se
trata de un fenómeno coyuntural o estructural son las siguientes:

I La práctica de utilizar la edad como criterio podría haberse instalado
como tendencia en las Iógicas de actuación empresarial ,  di f íc i lmente re-
versible en la medida en la que prevalezcan determinados estereotipos ne-
gativos en torno al envejecimiento en el empleo. La discrepancia entre las
empresas y los poderes públicos reside en el escaso interés de las empre-
sas por el mantenimiento de los trabaiadores de edad avanzada, y en su
preferencia por otro tipo de colectivos o soluciones en caso de expansión
de la empresa (sustitución de trabajo por capital, deslocalización, recurso
a población migrante); en todo caso/ parecerían manifestarse más proclives
a medidas de prevención como la formación cont inua, o medidas f lexibi-
lizadoras (como el tiempo parcial, contratos de relevo, etc.).

/  A pesar de la insistencia de la polí t ica de empleo comunitar ia en una
línea de intervención centrada en la formación cont inua a Io largo de
toda la vida o formación permanente, la instalación de cr i ter ios basa-
dos en estereot ipos negat ivos vinculados a la edad avanzada, puede
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f  fegar  a impedir  e l  acceso a la  formación de los t rabajadores a lcanzada
una de term¡nada edad.  E l lo  imped i r ía  que és tos  respondan a  las  de-
mandas de  un  persona l  po l i va len te  y  adaptado a  los  cambios  en  la  em-
presa.  La  a l ta  p robab i l idad  de  que la  edad s iga  s iendo un  e lemento  d is -
c r im inante ,  s€  sopor ta  además por  la  impor tanc ia  conced ida  a l  po ten-
cial  evolut ivo. En el caso de los trabajadores mayores su escaso
potencia l  estar ía v inculado a las perspect¡vas de una carrera laboral  f re-
nada de forma adelantada en e l  t iempo,  que restar ía rentabi l idad a la
invers ión  en  fo rmac ión  en  un  grupo de  edad cercano a  la  edad de  ju -

b i l a c  i ó n .
La tendencia generalizada al paso de la especialización a la polivalencia o
pol icompetencia, en principio, se plantea desde el lado de la empresa
como incompat ib le con una mano de obra que envejece.  No cabe p lante-
arse la  formación cont inua como soluc ión a esta incompat¡b i l idad,  mien-
tras prevalezca la vinculación de la edad a determinadas restr icciones de
apti tud y de aprendizaje de los trabajadores en la medida en que enveje-
cen.
EI importante peso atr ibuido al coste salar ial  de los trabajadores que acu-
mulan ant igüedad en la empresa parece ser un factor negativo que contr i-
buye a su sal ida ant ic ipada.  Mientras la  edad y la  ant igüedad sólo se v in-
cule a un coste económico añadido,  y  no se valoren ot ras d imensiones po-
s i t ivas v inculada a e l la ,  se ev i tará la  acumulación de t rabajadores con
derechos de ant¡güedad.  Sólo en la  medida en que se v incule la  ant igüe-
dad con la exper iencia en cuanto competencia,  e l lo  podrá permi t i r  p lante-
ar el  envejecimiento de los trabajadores en la empresa como un proceso
de maduración.
La  pérd  ida  de  ocupac ión  de  los  t raba jadores  mayores ,  y  la  p laus ib le
proyección a generaciones futu ras estar ía I igada a l  protagon ¡smo de
esta nueva demanda de saberes-ser y saberes-estar. En la actualidad la
marginación de los t rabajadores mayores,  estar ía v inculada a Ia obso-
lescenc ia  de  una ser ¡e  de  conoc imien tos  y  háb i tos  adqu i r idos  f ren te  a
las  nuevas  ex igenc ias  de  f lex ¡b¡ l ¡dad en  la  empresa.  La  proyecc ión  de
f  as caracter ís t icas negat ivas de una generación,  def in¡da por  un bajo n i -
ve l  de formación in ic ia l ,  una fuer te especia l izac ión fundamentalmente
en sectores maduros,  que ha t rabajado en duras condic iones de t raba-
jo,  etc . ,  señala Ia ex is tencia del  efecto cohorte o generación.  Sin em-
bargo, más al lá de este efecto generación, QU€ puede l legar a frenarse
en la medida en que las empresas constaten e l  importante cambio ge-
neracional  de las nuevas cohortes de t rabajadores que entran en e l  gru-
po de edad de los mayores de 40 años,  parece perdurar  la  presencia de
lo que podría f lamarse un efecto f in  de carrera.  El lo  supone la tenden-
c ia  a  ins taurarse  en  la  empresa la  conc ienc ia  de  un  per iodo en  la  ca-
r rera Iaboral  d iscont inua de los t rabajadores,  prev¡a a l  momento de la
sal ida de éstos,  en la  cual  se proyecta esa imagen desvalor i  zadora de
f os trabajadores pertenecientes a la categoría de edad anterior al  mo-
mento  de  la  jub i lac ión .  En la  med ida  en  que no  se  f rene e l  p roceso de
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sal ida ant¡c ipada de los t rabajadores,  esta categoría de t rabajadores se-
gu i rá  su f r i endo  una  marg inac ión  o  desp lazam¡en to  de l  emp leo  en  con -
d ic iones  de  precar iedad,  que só lo  podr ía  f renarse ,  en  e l  caso de  que se
produ jera  una reva lo r izac ión  de  las  hab¡ l ¡dades  que apor tan  es tos  t ra -
ba jadores ;  h ¡pó tes is  poco p laus ib le ,  en  sec tores  in tens ivos  en  mano de
ob ra ,  en  l a  med ida  en  que  aumen tan  l as  pos ib ¡ l i dades  de  l as  empresas
de recurr i r  a  ot ras categorías de t rabajadores,  como los emigrantes.  Por
o t ro  lado,  la  ins ta lac ión  de  de term¡nados pre ju ic ios  y  es tereo t ipos  ne-
ga t i vos  en  to rno  a :  I a  capac idad  de  desa r ro l l o  de  de te rm inadas  hab i l i -
dades ,  res is tenc ia  a l  cambio ,  p rob lemas de  sa lud  y  absent is f f io ,  rend¡ -
mien to ,  e tc . ,  por  cont rapos ic ión  a  la  imagen de  la  juventud ,  der ivados
de los  e fec tos  an tes  seña lados ,  supondr ían  la  pers is tenc ia  de  procesos

de d isc r im inac ión  respec to  a  una ca tegor ía  de  edad avanzada,  de f in ida
de fo rma homogénea por  la  merma de una capac idad func iona l  asoc ia -
da  a  I a  edad .
Las  es t ra teg ias  f lex ¡b i l i zadoras  pues tas  en  marcha es tán  pro fund¡zado

en la segmentación del  mercado de t rabajo,  produciendo una sociedad
dua l  en  to rno  a  l a  ed?d ,  a tend iendo  a l  p roceso  de  d i sc r im inac ión  en  l a
d i s t r i buc ión  de l  emp leo  a  l o  l a rgo  de l  c i c l o  de  v ida .  La  segmen tac ión
de l  mercado de  t raba jo  es tará  cad a  vez  menos de f in ida  por  las  d i fe ren-
c ias entre los estables y los temporales,  dada la homogeneización de
las  cond i c i ones  de  t raba jo  en  to rno  a  l a  f l ex ¡b i l i dad  y  e l  aba ra tam ien to
de l  cos te  sa la r i a l .  De  un  l ado ,  pod remos  encon t ra r  una  m ino r ía  de  ac -
t ivos entre los 30 y 50 años que monopol tzan una garant ía de t rabajo
re la t i vamente  es tab f  e ,  y  de  o t ro  una gran  mayor ía  de  s i tuac iones  en t re
e l  emp leo ,  e l  desemp leo  y  l a  i nac t i v i dad  de l  co lec t i vo  de  menores  de
3O años  y  mayo res  de  45 ,  con  una  tendenc ia  a  se r  marg inados  de l  mer -

cado  a  med ida  que  aumen ta  su  edad .  E l l o  supone  l a  apa r i c i ón  de  nue -
vas  fo rmas  y  cond i c i ones  de  emp leo  a l  f i na l  de  l a  ca r re ra  l abo ra l ,  con
un carác ter  mix to  púb l i co-pr ivado,  de f in idas  por  la  homogene izac ión
en to rno  a  cond ic iones  de  precar iedad,  func iona les  a l  c rec imien to  eco-
nóm i co .

5. UNA EVATUACIÓN DE tAS ESTRATEGIAS DE ACCIÓN EMPRENDIDAS
EN EL ÁMBITO TABORAL

Este último apartado pretende resaltar, por un lado, algunas de las enseñanzas
que se derivan de la aplicación de las políticas puestas en marcha en el contexto
español y europeo; y por otro lado, plantear los retos a los que ha de enfrentarse
cualquier medida polí t ica or ientada a resolver el  problema de la inserción en el
mercado de trabajo de los desempleados de edad avanzada. Todo ello desde una
perspectiva que pretende poner en relación las políticas públicas de empleo y las
estrategias empresariales. Así mismo, aprovecharemos para lanzar algunas líneas
de intervención posibles, basadas en las iniciativas puestas en marcha en el con-
texto europeo.
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5.1. Evaluación de las políticas de empleo puestas en marcha

A pesar de que en este informe no se han explorado las medidas de carácter
pasivo puestas en marcha para compensar económicamente los efectos negati-
vos del desempleo (prestaciones contributivas y asistenciales), hemos tenido
ocasión de comprobar la negativa incidencia que otras políticas de carácter pa-
sivo, tienen en la discriminación contra los trabajadores mayores en el mercado
laboral :  pol í t icas de apoyo a la jubi lación ant ic ipada, y fórmulas de contratación
que apoyan la sustitución de trabajadores en edad previa a la jubilación por jó-
venes. Todas estas políticas contribuyen a que el esfuerzo realizado con la pues-
ta en marcha de nuevas políticas activas de empleo, tenga una eficacia, en tér-
minos de inserción en el  mercado laboral ,  muy l imitada. La expl icación podría
residir, en parte, en esa representación del desempleo de los mayores de 45 años
a la que aludíamos al comienzo del informe, por la cual éstos son considerados,
alaluz de la presión de las políticas que pretenden expulsarles del mercado la-
boral, como un colectivo de inocupables, con muy escasas oportunidades de
volver al mercado laboral. Por ello, la lógica de intervención para afrontar tal
problemática se ha realizado desde una óptica asistencial, que pretende afrontar
las consecuencias negativas del desempleo, pero que no incide suficientemente
sobre las acciones conducentes a facilitar la inserción social y profesional de los
trabajadores.

Uno de los problemas más importantes a los que pretenden hacer frente las
políticas activas de empleo puestas en marcha, es el problema de la progresiva
marginalización, casi hasta los extremos de la exclusión, de los parados de larga
duración de más de 45 años en el mercado laboral. A pesar de ello, la mayor par-
te de las políticas que pretenden corregir dicho problema se ponen en marcha de-
masiado tarde; de ahí los escasos resultados obtenidos en términos de contrata-
ciones. Sería necesario modificar el contenido del concepto de (parado de larga
duración> en el caso de los mayores de 45 años, o bien, adoptar dichas políticas
en un periodo anterior, puesto que de otro modo, se corre el riesgo de que tras
este largo periodo de desempleo, obstáculos tales como la progresiva pérdida de
habilidades, competencias y la propia pérdida de motivación, se conviertan en
obstáculos insalvables.

En cuanto a las ayudas destinadas al fomento de la colocación de los trabaja-
dores mayores a través de subvenciones a la contratación, debemos tener en cuen-
ta varios aspectos. Como decíamos anteriormente, no se puede destinar estos in-
centivos exclusivamente a colectivos de parados de larga duración, puesto que los
periodos muy largos de inactividad generan una serie de handicaps añadidos a su
situación de desempleo, que pueden llegar a inutilizar las medidas destinadas al
fomento de su contratación. Así mismo, no resulta muy útil contentarse con desti-
nar una serie de incentivos financieros, sin realizar otra serie de esfuerzos añadi-
dos para convencer a los empleadores de las competencias y ventajas que tiene el
hecho de contratar a personas mayores; por ello, es muy importante reorientar las
políticas de empleo que se basan en la subvención de los nuevos puestos de tra-
bajo, hacia una política más integral, orientada a combatir los límites de edad
aplicados en la gestión de los recursos humanos de la empresa.
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Como señala Denys (1996),  el  pr incipal inconveniente de las ayudas al  empleo
de este tipo, es que únicamente se centran en el factor coste salarial. A pesar de
que los empresarios consideran a menudo que los trabajadores mayores resultan
más caros, existen otra serie de factores que al parecer son preponderantes. Si el
coste salarial fuera el obstáculo más importante, sería difícil de explicar el fracaso
de las políticas puestas en marcha, que aparentemente resultan muy ventajosas
para los empresarios en este sentido. Por tanto, la situación de los desempleados
mayores no podrá ser mejorada por un simple abaratamiento del coste salarial; a
pesar de que ésta sea una condición necesaria,  no resulta una condición suf ic ien-
te. Dicha medida resulta indispensable para mejorar las opciones de los desem-
pleados mayores/ pero sin embargo, parece necesaria una intervención más inte-
gral que contemple medidas de reciclaje y de actualización de las competencias
profesionales, así como medidas de asesoramiento y orientación personalizadas, y
otras que aborden el resto de problemas añadidos a los que debe enfrentarse este
colectivo debido a los estereotipos negativos vínculados a su edad.

Una de las conclusiones que se deriva del anál is is conjunto de las polí t icas de
empleo, es que el éxito de éstas a la hora de conseguir la inserción de los traba-
jadores mayores/ reside en buena medida en la existencia de una serie de medi-
das destinadas específicamente a los trabajadores mayores, que hagan incidencia
en los problemas a los que este colectivo debe enfrentarse. De hecho, aunque mu-
chos de los programas destinados al conjunto de los desempleados se dirijan tam-
bién a los trabajadores mayores/ éstos están subrepresentados en la mayor parte de
ellos. Parecen ser las políticas destinadas a colectivos muy determinados en el
mercado de trabajo aquellas que obtienen un mayor éxito en términos de inser-
ción. Por otro lado, hay que tener en cuenta y estar muy atentos ante el posible
efecto negativo de sustitución y desplazamiento que se produce cuando se susti-
tuyen a trabajadores de otros colectivos, por trabajadores favorecidos por determi-
nados programas, como podría ser el caso de los programas orientados al colecti-
vo de jóvenes, en detrimento de los traba.jadores mayores; ante lo cual se necesi-
tan importantes medidas de compensación.

En cuanto a los servicios de asesoramiento y orientación al empleo, parece re-
quisi to indispensable la desburocrat ización al  máximo de este t ipo de inic iat ivas,
que han de desarrollarse a nivel local, a través de profesionales que conozcan
muy bien la problemática de los trabajadores mayores. Para ello, puede ser muy
útil Ia creación de redes constituidas por diferentes agentes sociales, entre los que
se incluyan a las asociaciones y ONGs preocupadas por este tema, y que de he-
cho ya trabajan en él  (Comisión Europea, 1998).

En cuanto a las políticas de formación, por un lado, hay que incidir en el he-
cho de que los trabajadores mayores están infrarepresentados en los cursos de for-
mación orientados al reciclaje de los desempleados, cuando de hecho, son uno de
los colectivos más necesitados, debido a que en su mayoría proceden de indus-
trias tradicionalmente en declive, por lo cual necesitan actualizar sus competen-
cias para reemplearse. El coste de la no formación entre los parados de larga du-
ración supone en muchos casos que se conviertan en parados desanimados. Por
otro lado, otra forma de discriminación indirecta que sufren los parados de larga
duración mayores, es la falta de medidas específicamente orientadas a ellos.
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Existe en la actualidad un amplio consenso sobre la inadecuación de las ac-

ciones clásicas de formación profesional para afrontar el problema del paro de
larga duración. En este sentido, parece necesario especialmente hacer hincapié en
la necesidad de replantear tos métodos pedagógicos, en función de las necesida-
des de cada colectivo, teniendo en cuenta su experiencia en el sistema educativo
y en el mercado laboral. El reciclaje que necesita este tipo de colectivos, difícil-
mente puede llevarse a cabo a través de los métodos de formación tradicionales,
debido a que en la mayoría de los casos se trata de personas con un bajo nivel
educativo, con dificultades para adaptarse a los métodos escolares tradicionales.
Por ello, han de estipularse medidas específicas, relacionadas más directamente
con su experiencia, intentando no producir una ruptura radical con su pasado pro-

fesional y su propia disposición. Por ello, el trabajo ha de jugar un papel central
en el proceso de reciclaje y reinserción profesional de los desempleados.

El éxito de muchas de las políticas existentes es contingente a la actitud de los
empleadores, que si previamente no han sido sensibilizados en relación a la pro-

blemática de los trabaladores mayores, pueden hacer oídos sordos a cualquier tipo
de medidas. Las pequeñas y medianas empresas parecen en principio más proclives
a retener a los trabajadores mayores; sin embargo, parece haber una falta de infor-
mación generalizada entre éstas, en relación a las diferentes posibilidades que les
ofrecen las diversas medidas de empleo puestas a su disposición. Por este motivo, el
primer paso a dar es proporcionar toda la información necesaria en relación a dicho
tema. En este sentido, la alta frecuencia con la que se cambian las disposiciones
normativas, es un factor que despista enormemente a los empresarios, por lo cual
habría que procurar darles mayor continuidad o estabilidad en el tiempo, siempre y
cuando resulten eficaces. Por otro lado, los propios trabajadores implicados han de
tener cierta predisposición a aceptar los retos de un proceso de reciclaje, asesora-
miento, y condiciones de empleo, diferentes a la estabilidad a la que estaban habi-
tuados. Según un estudio elaborado por CC.OO. sobre el impacto del segundo
acuerdo de formación contínua en Cataluña (1997-2000), los trabajadores que su-
peran los 45 años apenas suponen el 2oo/o de participantes en los cursos por lo que,
desde su punto de vista, los cursos que persiguen el reciclaje de los parados mayo-
res de 45 años están fracasando (El Mundo, 13 de agosto de 2000).

En relación a las políticas que pretenden incidir en el proceso de colocación a
través de la intermediación en el mismo, la primera carencia que hay que señalar
en el caso español es que los servicios públicos puestos a disposición de los de-
mandantes de empleo, los Servicios lntegrados Para el Empleo (SIPE) especial-
mente, se han orientado de forma prioritaria a los parados más jóvenes a la hora
de ofrecerles asesoramiento personalizado. Sin embargo, los trabajadores mayores
no son tenidos en cuenta , y se espera que Sean ellos los que Se acerquen a de-
mandar su ayuda. Faltan por otro lado profesionales especializados en la proble-

mática de los trabajadores mayores, y estudios de evaluación al respecto de la

misma. La lógica asistencial, de un sistema que intenta garanlizar la cobertura
económica a través de diferentes prestaciones de desempleo, a partir de los 45

años, les recluye a una posición de inempleables, de la que difícilmente pueden

salir. Sería necesario en estas políticas de orientación y asesoramiento que se han
desarrollado ya en Europa, un intento por hacer frente a las dificultades añadidas
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en la búsqueda de empleo del colectivo de parados de larga duración mayores de
45 años, que corren el riesgo de convertirse en desanimados.

El programa para el año 2000 de inserción laboral para los trabajadores de-
sempleados de larga duración, en sítuación de necesidad, y mayores de 45 años
Renta activa de inserción, ha sido una medida adoptada para favorecer específi-
camente a este colectivo. Sin embargo, dicha medida no parece responder al pro-
blema que afecta al colectivo, puesto que por un lado, este programa sólo se
orienta a las personas que no reciben ningún tipo de prestación a nivel contribu-
tivo o asistencial, con Io cual todas las personas que reciben dichas prestaciones
se quedan fuera de los itinerarios de inserción establecidos, las tutorías individua-
lizadas, la gestión de las ofertas de colocación, etc.; medidas de orientación que
serían necesarias para todo el colectivo. Por otro lado, dicha medida se restringe
a los parados de más de 12 meses de duración, lo cual supone dejar alargar de-
masiado t iempo la si tuación de desempleo. En el  país Vasco, tan <sólo 613 para-
dos vascos de los 4.500 candidatos han solicitadola renta activa de inserción, (El
Correo,22 de octubre de 2000);  la expl icación de dicha si tuación, parece residir
en la mayor aceptación recibida por este colectivo de otras medidas asistenciales
como el lngreso Mínimo de lnserción, el cual se cobra sin exigir que la persona
busque trabajo previamente, y que además permite compatibilizar dentro de cier-
tos límites un trabajo mientras se cobra Ia ayuda pública. Por tanto, la articulación
de medidas como ésta, concebidas en términos asistenciales , bajo contrapresta-
ciones de alto nivel de exigencia, no parecen ser tampoco las más adecuadas para
hacer frente a los problemas de los desempleados mayores.

Falta así mismo en nuestro país la realización de una tarea de sensibilización
de la opinión pública en relación a los problemas a los que deben enfrentarse en
ef mercado de trabajo los trabajadores mayores. Pero sobre todo, falta realizar una
labor muy importante desde el lado de la demanda de trabajo, de motivación de
los empresarios, para que sean más proclives a emplear a los trabajadores mayo-
res, mostrándoles las ventajas de emplear a unos trabajadores que pueden aportar
gran experiencia a la empresa, estabilidad, fidelidad, y otra serie de ventajas se-
ñaladas a lo Iargo del informe.

sin embargo, previamente a esta reorientación de la política de empleo en Es-
paña, se necesita de una auténtica voluntad política consensuada con los agentes
sociales, de intervención en el tema que nos ocupa. Hasta tiempos muy recientes,
la pr ior idad polí t ica era actuar para solucionar el  paro juveni l ,  el  más al to de Eu-
ropa. El problema del desempleo de los trabajadores mayores, con su gravedad,
no tanto cuantitativa, sino cualitativa, apenas ha calado. Se han atacado las con-
secuencias negativas de su situación y apenas se ha prestado atención a su rein-
serción en el mercado de trabajo, llevados en gran medida por la inercia de las
políticas de prejubilación puestas en marcha durante los procesos de reestructura-
ción industr ial ,  que tendía a excluir les def ini t ivamente del mercado.

Entre las medidas orientadas al fomento del empleo, destaca el efecto positivo
que pueden tener algunas que buscan favorecer el progresivo proceso de inserción
de los parados de larga duración en el mercado laboral a través de trabajos a
tiempo parcial, que combinan la percepción de prestaciones por desempleo, con
salarios procedentes de empleos de carácter semipúblico.
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La formación puede aportar sin duda, toda una serie de cualificaciones, pero

hay que tener en cuenta que las empresas no siempre buscan una determinada

cual i f icación o nivel  de formación; muchas veces lo que los empresarios buscan,

responde a una serie de criterios que definen la nueva empleabilidad (polivalen-

cia, adaptabi l idad, sometimiento, etc.) ,  v inculados a la idea de juventud,y lafor-

mación,'sin embargo, no aporta esa juventud deseada. Éste es un a priori con el

que deben contar los formadores a la hora de proporcionar cualquier tipo de for-

mación.
Uno de los factores que parece conducir a un mayor éxito de los planes de for-

mación, es el hecho de que éstos se realicen a partir de planes de formación en

alternancia;es decir, que combinen los métodos pedagógicos adaptados a la ne-

cesidad de los trabajadores, con la formación en el lugar de trabajo. Esta parece

ser la idea que subyace a la medida desarrollada en los dos últimos años por el

Ministerio de Trabajo español de poner en marcha unos talleres de empleo simi-

lares a las Escuelas Taller; con ello se ha puesto en marcha la lógica de transposi-
ción de una política orientada al colectivo juvenil al colectivo de trabajadores ma-
yores en base a una representación del problema del paro similar. Sin embargo,

dicho tipo de programas aislados, como ya hemos ido viendo, no consiguen re-

sultados si no se actúa también desde el lado de la demanda de la mano de obra.
La puesta en vigor de algunas disposiciones legislativas en torno a la protec-

ción de los trabajadores mayores en el mercado de trabajo no parecen haber sido
muy eficaces en si mismas. Sin embargo, podría ser de gran interés proceder a al-
gún t ipo de disposición que l lamara la atención de la opinión públ ica sobre la ne-

cesidad de adoptar medidas extraordinarias que luchen contra la discriminación
que sufren en el mercado.

5.2. Retos que deben afrontar las polít¡cas de empleo

La gravedad del problema del paro de los trabajadores de edad avanzada, re-
quiere de soluciones de carácter inmediato, para solventar a corto plazo las con-

secuencias negativas de la situación que experimentan, tanto a nivel económico
como psicológico y social .  Sin embargo, aunque el lo obl igue a adoptar medidas a

corto plazo, con esto no se soluciona el problema más grave de la exclusión del

mercado de trabajo de este colectivo, para lo cual se requerirán estrategias a me-

diolargo plazo. Por tanto, uno de los retos fundamentales a los que se debe hacer

frente, es a un intento de conjugación de una serie de medidas a corto plazo, con

otras a mediolargo plazo, que den respuesta al problema de una forma global.

Desde el lado de la oferta, es decir, desde el lado de la mejora de las oportu-

nidades de ocupación de los trabajadores mayores, hay un elemento central, que

necesita de un estudio específico. Se trata de la noción de las competencias, la

cual debe ser desarrollada más en profundidad. Tal y como señala el informe de

Eurolink Age (1998), es necesario de cara a un mejor aprovechamiento de lo que

aportan loi trabajadores mayores, diferenciar entre las competencias profesionales

eispecíficas y las competencias de base. Si uno de los requisitos fundamentales es

hacer frente a los estereotipos negativos en torno a los trabajadores mayores, este

340



aspecto debe quedar claro; es decir, es necesario realizar una evaluación clara y
realista de las competencias requeridas por los diferentes puestos de trabrajo, que
permita evaluar Ia adecuación de los candidatos a cada uno de los puestos. Por
otro lado, las herramientas actuales no miden eficazmente las competencias de los
trabajadores, hay aspectos que difícilmente pueden medirse, pues no son tangi-
bles, y para cuya estimación generalmente los empresarios se basan en estereoti-
pos que vinculan la edad a determinadas capacidades y habi l idades; mientras,
otras pruebas más tangibles como los diplomas formativos o la misma edad son
utilizados como elementos que favorecen la inserción de los jóvenes en el merca-
do, en detrimento de los trabajadores mayores.

Dentro del ámbito de las competencias hay un importante patrimonio aún sin
explotar: la experiencia de los trabajadores, la cual supone la adquisición en el
t iempo de una serie de habi l idades, destrezas y conocimientos di f íc i lmente medi-
bles a través del actual sistema de evaluación de los recursos humanos. El reto al
que deben enfrentarse las nuevas políticas que inciden desde el lado de la de-
manda de mano de obra, es realizar una transformación del sistema de evaluación
de las competencias, que distinga entre las competencias de base (determinadas
destrezas y habi l idades básicas),  y las competencias demandadas en función del
perfil profesional del puesto de trabajo. En muchas ocasiones, en gran parte de los
puestos de trabajo que se crean en la actualidad, la falta de determinación de di-
chos cr i ter ios y la evaluación de los puestos en función de cr i ter ios más fáci les de
medir,  como los diplomas, etc. ,  l leva a una sobrecual i f icación en los puestos de
trabajo, innecesaria, y que puede afectar negativamente a la empresa.

Relacionado con el  tema de la necesidad de un cambio en la gest ión de los re-
cursos humanos en la empresa, se sitúa el reto de la superación de los estereoti-
pos negativos vinculados al proceso de envejecimiento en el trabajo. Toda la se-
rie de prejuicios negativos que hemos ido señalando, en relación a la falta de cre-
atividad, menor productividad, poca flexibilidad, etc., son la base de la
discriminación hacia el grupo de los trabajadores mayores; la cual se refuerza por
la existencia de posibi l idades de una sal ida ant ic ipada del mercado laboral .  Sin
embargo, como señala Denys (1996) ningún estudio ha puesto en evidencia la
existencia de elementos fundados susceptibles de justificar estos estereotipos; por
el contrario, se ha demostrado que con la edad se mejoran otra serie de capaci-
dades (negociación, dirección, conocimiento del trabajo, etc.), que son las que
han de promocionarse en las campañas de información de las polí t icas públ icas,
de cara a mejorar las oportunidades de los trabajadores mayores en su acceso al
mercado laboral.

Otro de los retos que deben apuntarse las políticas de empleo, es la integra-
ción de generaciones en los puestos de trabajo. Frente a los mencionados proce-
sos de sust i tución que se producen debido a la puesta en marcha de determinadas
políticas, algunos ejemplos demuestran el éxito de las prácticas que buscan la in-
tegración generacional dentro de la empresa, de cara a enriquecer los puestos de
trabaio.

Por tanto, por el  lado de la demanda, queda un ampl io campo en el  que in-
tervenir .  Si  bien es necesario actuar para incrementar y mejorar la empleabi l idad
de los demandantes de empleo, las políticas de ocupación han de contribuir a la
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racionalización de las modalidades de gestión de los recursos humanos. Se trata-
ría de impulsar un sólido consenso entre los agentes sociales para establecer una
estrategia que permita articular las políticas económicas, industriales, de forma-
ción y de ocupación, lo cual significaría adoptar una estrategia más integral, en la
cual se contemplara como prioridad las actuaciones de tipo preventivo, como lue-

8O veremos.
Entre el sector público y el sector privado hay un tercer sector que no ha sido

muy explorado en el caso español, el sector de la economíasocial. Este sector ha
jugado ya un papel muy destacado en el caso francés en la lucha contra la exclu-
sión de los colectivos más desfavorecidos, a través del diseño de fórmulas que
combinan la lógica social con la lógica económica, y que buscan nuevas fórmu-
las de cooperación entre el sector público y el sector privado. Más concretamen-
te, habfamos de las empresas de inserción y de otras fórmulas similares, que han
puesto de manifiesto que es posible crear nuevos empleos en sectores de actividad
cuya demanda no estaba satisfecha por el mercado. Sin embargo, en España has-
ta tiempos muy recientes las fórmulas de economía social no tenían dispositivos
de financiación muy asegurados, ni había una disposición normativa muy clara en
este tema. Por ello, éste es uno de los retos pendientes en nuestro contexto.

5.3. Enseñanzas para abordar el problema de la colocación
de los desempleados mayores en el mercado de trabaio

A la luz de lo expuesto en los dos apartados anteriores es posible extraer algu-
nas conclusiones a modo de enseñanzas en relación a las posibilidades de inter-
vención para solucionar el problema del desempleo de los trabajadores mayores
de 45 años en el mercado de trabajo español.

Es clara la necesidad de una intervención de los poderes públicos de cara a
solucionar la problemática de un colectivo de parados, en número creciente, con
una problemática cualitativamente muy grave, con tendencia a enquistarse entre
los parados de larga duración, por lo cual se constituye en un segmento muy frá-
gil. Se plantea necesaria esta intervención, en la medida en que dada la actual co-
yuntura de reformas estructurales y de aumento del proceso de flexibilización en
la gestión de los recursos humanos en la empresa/ es poco probable que las em-
presas/ por si mismas, pongan fin espontáneamente a los despidos masivos de tra-
bajadores mayores/ e introduzcan una política de gestión de las edades/ que reva-
lorice el papel jugado por los trabajadores mayores en la empresa.

La actuación de los poderes públicos, puede centrarse, tal y como hemos ido
viendo, en varias direcciones. Por un lado, se puede intervenir elevando la edad
mínima necesaria para la prejubilación; otra posibilidad, son las campañas de in-
formación para combatir los estereotipos negativos y la discriminación que sufren
los trabajadores mayores. Por otro lado, parece imprescindible la necesidad de
adoptar medidas que se dirijan específicamente al grupo de trabajadores mayores,
que tampoco resultan bien acogidas entre los empresarios, si antes no se realiza
una amplia campaña de información entre éstos. De cara al futuro, en la medida
en que todo este proceso de salida masiva de los trabajadores mayores del mer-
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cado laboral puede ser un fenómeno que vaya más allá de un proceso de carácter
coyuntural, parece muy interesante realizar un plan de empleo orientado a los tra-
bajadores mayores, pero no solamente a los parados, sino a todo el colectivo de
trabajadores mayores, puesto que se trata de poner en marcha acciones de carác-
ter preventivo.

De cara a evitar los despidos colectivos en los procesos de reestructuración in-
dustrial y a favorecer la inserción de los trabajadores mayores, atacando así uno
de los principales handicaps a los que se enfrenta este colectivo (el coste salarial
y el coste de la antigüedad vinculada a la empresa), sería positiva la progresiva re-
ducción de las cotizaciones sociales a medida que se envejece; es decir, un siste-
ma de reducción de éstas proporcional a la edad, resultaría más ventajoso para los
poderes públ icos que la apl icación masiva de la prejubi lación.

Son posibles muchas estrategias que han de ser puestas en marcha de forma
tentativa, sobre todo aquellas de carácter financiero; para ello, puede ser una buen
comienzo experimentar con ciertas empresas/ grandes y representativas, que pue-
dan generar un efecto de imitación en el resto. En este sentido, como señala
Denys (1996), ciertas empresas pueden asumir un estatuto de líder, lo cual signifi-
ca que pueden servir de modelo de referencia para el resto, de forma que el cam-
bio de actitudes que experimentan éstas repercuta en el entorno de las pequeñas
y medianas empresas. Dicho efecto imitación descansa en el hecho de que cierto
tipo de empresas tienen cierta homogeneidad organizativa o de otro tipo, de for-
ma que la introducción de una innovación que tenga éxito en una empresa muy
representativa, puede generar la imitación en el resto a partir de su difusión. Po-
dría adoptarse una actitud de discriminación positiva para con las empresas que
adopten una política más favorable a los trabajadores mayores, a las cuales se po-
dría beneficiar con determinadas ayudas de carácter económico. También sería
posible el establecimiento de un distintivo o etiquetaje de caráter social de las em-
presas que insertan en su empresa a colectivos de parados de larga duración con
especiales di f icul tades de inserción en el  mercado.

Una de las cuestiones sobre las que más se ha reflexionado en el contexto eu-
ropeo/ es sobre la posibilidad de realizar un plan de empleo dirigido a los traba-
jadores mayores, basado en los planes orientados al colectivo juvenil, que han te-
nido un relativo éxito en algunos países. La pregunta en definitiva, es si es posible
transformar los planes de empleo destinados a los jóvenes en planes para los ma-
yores. Según las conclusiones a las que se llega en el informe de Denys (1996),
esto no resultaría exitoso, debido básicamente a que se trata de dos colectivos
muy diferentes. La fragilidad de los jóvenes en busca de su primer empleo, reside
sobre todo en Ias dramáticas consecuencias que t iene para el los la si tuación del
paro de larga duración, sin ningún tipo de cobertura económica, y su mayor han-
dicap resíde en su falta de experiencia. Sin embargo, los trabajadores mayores se
ven enfrentados a otra serie de handicaps inherentes a su edad, como ciertos es-
tereotipos negativos vinculados a ella y su mayor coste salarial. Por tanto, conce-
bir un programa de empleo para los desempleados de más de 45 años en los mis-
mos términos que los planes destinados a los jóvenes es un gran error. El mérito
de los planes de empleo orientados al colectivo de jóvenes reside en que inciden
sobre todo en su principal handicap, la ruptura del periodo de larga duración de
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paro. Sin embargo, los mayores deben sobreponerse a un doble y diferente handi-

cap: su coste salarial relativamente más elevado, y los estereotipos negativos vin-

culados al enve.iecimiento en el empleo, que no se atacan desde planes que úni-

camente subvencionen la contratación o proporcionen cursos de formación con

técnicas de aprendizaje escolar.
Las medidas preventivas tienen numerosas ventajas de cara a garantizar en el

futuro una prolongación de los trabajadores mayores en la empresa, y a facilitar su

inserción ante un eventual despido o finalización de contrato. Para ello, son ne-

cesarias medidas de formación continua, de cara a evitar Ia pérdida de competiti-
vidad y el desfase de las competencias de los profesionales, a través de un sistema
de actualización constante de sus competencias. Estas medidas ya han sido pues-

tas en marcha en nuestro país por el FORCEM a nivel estatal y HOBETUZ en el

País Vasco, pero es necesario que se hagan extensibles a los trabajadores de todos

los grupos de edad, puesto que los mayores de 45 años están de nuevo subrepre-
sentados en el conjunto.

Una figura de contrato que podría ser útil a la hora de fomentar la inserción de
este colectivo, es la fórmula del contrato de reciclaje, que tendría por util idad fo-
mentar la contratación de parados de más de 45 años en empresas en las que se
proceda durante un tiempo más o menos prolongado a su reciclaje. Las medidas
de incentivación a la contratación podrían ir desde la desgravación de las cotiza-
ciones sociales, hasta la subvención en forma de aportaciones a la empresa de
parte de las prestaciones de paro que recibía la persona afectada. Las empresas de
inserción pueden ser también una figura intermedia interesante de tener en cuan-
ta, para jugar este papel de activadoras del proceso de reciclaje e inserción.

Desde los poderes públicos se puede contribuir a una modernización de las
políticas de gestión de los recursos humanos en las empresas, a través de campa-
ñas de información y asesoramiento, de cara a conseguir una mejor valoración de
sus recursos humanos y de los potenciales de su personal. Se trata de desterrar ide-
as muy arraigadas en la gestión de personal, como el hecho de que para aumen-
tar la productividad de la empresa resulta una medida positiva expulsar a parte de
la plantilla en función del criterio edad,lo cual puede generar una descapilaliza-
ción del saberhacer de la empresa.

Como se desprende del informe coordinado por la DC V de la Comisión Eu-
ropea en base al proyecto Eurowork Age ('1998), en este contexto de extensión de
la discriminación en contra de los trabajadores mayores/ ante la cual los gobiernos

han comenzado a introducir políticas que buscan su inserción en el mercado,
frente a la anterior tendencia a fomentar su salida anticipada de la empresa/ nu-

merosas iniciativas tocales y proyectos de carácter nacional han emergido hace

unos años con el objetivo de enfrentarse a esta situación. Este tipo de iniciativas
puede ser un modelo muy interesante de actuación, al ofrecer nuevas aproxima-

ciones de intervención a este problema. Incluso en algunos países -Suecia, ln-

glaterra, etc.:, dichas iniciativas han recibido el apoyo de los gobiernos locales y

nacionales. Se trata de asociaciones sin ánimo de lucro u ONCs, que han desa-

rrollado actividades de formación ocupacional, búsqueda de empleo, asesora-
miento, y ayuda o soporte social a este colectivo de desempleados, los cuales en

muchos casos son los promotores de los mismos proyectos. El interés de prestar

344



atención a este tipo de iniciativas, reside sobre todo en el hecho de que los pro-
pios impl icados part ic ipan en el  diseño de las medidas, lo cual puede posibi l i tar
un mejor conocimiento de Ias necesidades y disposiciones de este colectivo. To-
dos los proyectos que en este informe se recogen parecen desarrollar actividades
que no están disponibles en otro tipo de programas públicos, ante lo cual habría
de hacerse una l lamada de atención, en relación a quién debe asumir dichas res-
ponsabilidades, y en qué medida los poderes públicos actúan correctamente dele-
gando las mismas. Para el caso español las iniciativas que se recogen son: la Fe-
deración Española de desempleados PM-40, Senun 40, Som-Hi Associacio de Do-
nes, y Tuti Serveis. Cabe también destacar la muy interesante labor desarrollada
por ASCODEL (Asociación para la Corrección del Desempleo de Larga Duración)
en el País Vasco. Estas actuaciones europeas, que se sitúan muchas veces en la
vanguardia del desarrollo de nuevas políticas, se resumen en (Comisión Europea,
1  998) :

/ Programas orientados a motivar a los desempleados mayores para que se
comprometan e involucren en procesos de formación.

/  Una recopi lación de los conocimientos adquir idos y de la experiencia de
los trabajadores mayores en cada ámbito de competencia.

/ Motivación para la participación de los trabajadores mayores en sociedad,
y para ev i tar  su a is lamiento.

/  Diseño de técnicas de acondicionamiento de los
los trabajadores mayores.

/  Cenerac¡ón de plataformas de discusión en torno
lada al  envejecimiento del personal.

/ Estudios comparativos de buenas prácticas en los estados miembros.

/ Proposición de medidas preventivas.

No es fácil encontrar una solución al problema del desempleo de los mayores
de 45 años, sin embargo, ya se ha dado un paso importante con el reconocimien-
to de la problemática existente en torno a ellos, y con la restricción de las políti-
cas de prejubilación. La actuación de algunos de los países europeos en esta ma-
teria puede servir como modelo para la actuación de los poderes públicos en Es-
paña, puesto que la problemática del paro de larga duración de los trabajadores
mayores ya se ha abordado en ellos con anterioridad. Se necesita en todo caso de
una política orientada específicamente a este colectivo, de carácter integral, y que
haga hincapié también en las medidas de carácter prevent ivo, mucho más al lá de
las escasas y aisladas medidas vigentes en España.

ANEXO III: PTANTEAMIENTO METODOTÓGICO Y TRABAIO DE CAMPO

Partimos en este análisis de un enfoque interpretativo cualitativo, con el obje-
tivo de acceder a los discursos que vertebran el campo semántico de los emplea-
dores, en torno a la construcción de la imagen de los trabajadores maduros, la de-
f inic ión y los juic ios en torno a la relación entre envejecimiento y empleo, y los

puestos de trabajo para

a la  problemát ica v incu-
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criterios que determinan la gestión del personal en la empresa. Por ello no resulta
tan relevante alcanzar una representatividad estadística, como una representativi-
dad estructural, es decir, que de cuenta del sentido de los díscursos en la estruc-
tura social .

Con este análisis pretendemos acceder a las representaciones sociales median-
te las cuales se reconstruye la realidad. La institucionalización y legitimación de
estas representaciones da lugar a unas determinadas formas de acción social, a
una asunción de roles y a la conformación de una identidad específica.

La metodología más útil a estos efectos es la entrevista enfocada o semidirigi-
da a los empleadores o gestores de recursos humanos en la empresa. El análisis
de contenido resulta el marco analítico más adecuado para la interpretación de los
discursos. La interpretación cualitativa se dirige más bien a la relevancia y signifi-
catividad de la información que a la generalidad, con lo cual las conclusiones de
este apartado no pretenden ser extrapolables al mundo de la empresa desde un
punto de vista estadístico.

En cuanto al diseño técnico de la muestra y la población objeto de estudio,
cabe destacar los siguientes aspectos:

a) El ámbito geográfico

La realización del trabajo de campo se circunscribe a toda la CAPV. La investiga-
ción se sitúa en un momento de especial interés: nos encontramos en un momento de
debate v reflexión a todos los niveles institucionales en torno al futuro de la cohesión
social, y el futuro papel del importante volumen de personas mayores en una situa-
ción de envejecimiento demográfico. En este contexto, en el marco de la CAPV, los
agentes sociales firman en enero de 1999 un Acuerdo sobre el Empleo, que incluye
un acuerdo sobre la sustitución y renovación de plantillas, basado en el criterio edad.

A través del análisis de las tasas de desempleo de las personas mayores de 45
años por comarcas (Censo de Mercado de Trabajo 1998, Cobierno Vasco) detec-
tamos aquellas en las que éste alcanza cifras especialmente elevadas. En Álava:
Vitoria-Gasteiz (7,4) y el Valle de Ayala (4); en Cuipuzcoa: Donostialdea (8,5); y
en Vizcaya: Margen lzquierda (8,1)y Bi lbao (12,6).  Resulta de especial  interés de-
sarrollar el trabajo de campo en las empresas localizadas en los municipios perte-
necientes a dichas comarcas, puesto que es en ellas donde se ha localizado fun-
damentalmente el problema del desempleo de este colectivo, donde en mayor
medida se han sufrido los procesos de reconversión, y este colectivo de trabaja-
dores se ha visto más afectado por la crisis.

b) La población objeto de estudio

La población entrevistada son los empleadores o personas encargadas de la
gestión del personal en la empresa, es decir, aquellas personas responsables de to-
mar decisiones en torno a la gestión del personal y que conocen la estructura y
funcionamiento de Ia empresa.
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c)

El número de las empresas seleccionadas ha sido de 40, una vez considerado
que quedan definidas suficientemente cada una de las categorías de la tipología
que se desarrol la a cont inuación.

Diseño técnico

Las entrevistas se realizan en las propias empresas, a partir de un guión de en-
trevista semidirigida, que cuenta con una batería de cuestiones, junto a una plan-
til la para obtener información relevante sobre las prácticas de las empresas, y una
pequeña encuesta para contrastar algunas ideas y representaciones en torno al ob-
jeto de estudio. Entrevistas que son registradas, con una duración media entre los
30 y 60 minutos.

Las cuestiones centrales que se recogen en el guión-entrevista se refieren a los
siguientes aspectos:

I. Cuestiones generales: antigüedad, cambios significativos en la organiza-
ción, estructura de cualificación, etc.

Il. Movimientos y evolución de personal en los últimos años
lll. Percepción del envejecimiento demográfico en la empresa
lV. Piedras angulares en la gestión del personal:

1 . La contratación
2. Las sal idas
3. La formación
4. Condiciones de empleo y circunstancias de trabajo

V. Perspectivas de futuro en la gestión del personal

La selección de las áreas de actividad de las empresas se ha producido te-
niendo en cuenta aquellas áreas de actividad con mayor número de estableci-
mientos y volumen de población ocupada, con especial atención a las áreas de
actividad con un mayor volumen de personal ocupado mayor de 45 años y a la
representatividad de cada área de actividad en la comarcas con tasas de paro más
altas a nivel  de CAPV. En la muestra seleccionada,25 de el las han sido empresas
de diferentes áreas de actividad representativas del sector industrial en el País Vas-
co. La sobrerrepresentación del sector industrial se debe a su peso en cuanto a vo-
lumen de ocupados, y al  hecho de que en el  sector industr ial  se encuentran las
mayores concentraciones de trabajadores de más de 45 años.

Junto a esta selección de empresas del sector industrial, incluimos determina-
das empresas de los servicios a empresas; área de actividad que ha generado nu-
merosos empleos, respondiendo a una lógica de externalización de una serie de
tareas antes integradas en la estructura de la empresa industrial; y con el objeto de
encontrar un elemento de contraste de un sector tradicional de servicios, analiza-
mos el caso de Ia Banca y Cajas de Ahorros. El sector de la construcción tiene
también una presencia importante.

En el proceso de selección de las empresas se ha tenido en cuenta además
otros criterios, dando prioridad al tamaño de las empresas, el tipo de actividad y
su localización geográfica.
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LISTADO DE EMPRESAS ENTREVISTADAS

Area de act iv idad P l a n t i l l a Media de edad Reconversión

Material  eléctr ico
Máq;ina hefrámienta
Máq u ina-herram ienta

E4 Automóvi l
EI pápót y g'aficai
E6 Art ículos no metál icos

E7 For ja y estampación

EB Material eléctrico

E 1 0 Caucho
El1 

-  
au imi*

E12 Artícu los metálicos

1992
No

tó No

No-

No

200 40145 No

740

E20 Servicios de l impieza

E23 Material ferroviario 1 6 7
E24 Vidrio
tts Montaie éÍéciri.ó
E26 Construcción
E2i 

' 
Á'.iriutó' '"t¿iicói 

' - 
36t lr,i 1ss2

E29 Construcción metálica 1.600 40 No

r :o-Á.r i i . . ' ¡os'"14¡icoi ' - ' - . ._--:*r |a9i � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �
E31 Banca 2.096 45 No

E33 V id r i o

E34 Banca

E36 Construcc ión
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lll. LA /VECESARIA //V/CIATIVA PLJBLICA

El papel de la Administración, como brazo tractor de Ia acción política, en el
proceso de cambio cultural profundo a que nuestra sociedad se enfrenta, presenta
dos planos que suponen un reto formidable para la propia Administración y Ia di-
námica polí t ica que la mueve y una extraordinaria oportunidad de enriquecer su
ident idad ante los ciudadanos.

El reto radica en la necesidad de cambiar el modo como se observa e interpreta el
problema del desempleo creciente de los mayores, que no es sino una manifestación
más del profundo cambio que está experimentando el mundo de las relaciones labo-
rales como consecuencia del efecto globalización de la economía mundial. Como
dice U. Beck en el inicio de su obra reciente lJn nuevo mundo feliz: nLa consecuen-
cia involuntaria de la utopía neoliberal del libre mercado es la brasileñización de Oc-
cidente. Estamos asistiendo a la irrupción de lo precario, discontinuo, impreciso e in-
formal en ese fortín que es la sociedad del pleno empleo en Occidente> (Beck, 2000).

La sociedad necesita de una inst i tución que l idere el  cambio necesario hacia
una nueva cultura del t rabajo, una cultura que perciba como trabajo cualquier ac-
tividad que aporte valor a la sociedad, se incluya o no en el mercado, ya sea éste
el laboral  ya el  de bienes o servicios. El  l iderazgo de la Administración impl ica el
desarrol lo en los profesionales de la polí t ica y de la Administración de su capaci-
dad para vis ionar un mundo di ferente al  actual,  para mostrar sus posibi l idades,
para escuchar y contactar con las inquietudes de los ciudadanos, para generar la
confianza necesaria para moverles al compromiso con un papel activo en la cons-
trucción de la sociedad, y para impulsar una cultura que valore la falta de traba-
jo,  en su sent ido ampl io de act iv idad/ como intolerable para la persona.

El riesgo de toda cultura que no sabe adaptarse a tiempo es el de su propia desa-
parición, la extinción de una forma de relacionarse, de una manera de vivir. Confiar
en que el mecanismo de adaptación salve en última instancia a la cultura occidental
es probablemente asumir un riesgo excesivo. Planificar la deriva de nuestra cultura, di-
señar el cambio adecuado y posible en cada momento, liderar a la sociedad a lo lar-
go de ese nuevo camino, es la gran tarea cuya orfandad late probablemente en el fon-
do del creciente sentimiento de temor que traslucen los continuados estudios sobre la
salud emocional y las expectativas de nuestra sociedad.
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Si la política, en acusador declive en el interés ciudadano, no da respuesta a la
actual falta de liderazgo social, es previsible que sean grupos de ciudadanos,
constituidos en movimientos sociales, quienes, pagando un coste más elevado, cu-
bran el vacío de liderazgo, de ilusión, en que hoy se halla la sociedad.

Otro papel no menos apasionante espera a la Administración. El de constituir
en su seno un modelo nuevo de relaciones de trabajo, un modelo que supere el
actual reduccionismo cultural que ureduce> los instrumentos de movilización de
la actividad de las personas/ a una buena retribución como mecanismo incentiva-
dor, y al temor al despido como mecanismo amenazador. Ambos instrumentos tie-
nen escaso juego en la Administración, mientras que su utilización adquiere ma-
yor intensidad en el ámbito de la economía de mercado, donde la productividad
sigue aumentando en paralelo a la creciente inseguridad de quienes trabajan.

En una época en que términos como (personasr,  ucal idad),  (conocimiento>,
<aprendizaje>, <innovación> ... comparten e incluso superan el protagonismo de
los tradicionales de <beneficio>, <inversión>, <tecnología>/ (costes), ... la obso-
lescencia del modelo dominante de organización de la actividad laboral parece
evidente. La Administración mantiene en su seno relaciones de trabajo estables en
su duración y equilibradas en su retribución, lo que constituye una formidable
oportunidad para, desde ese rasgo contrapuesto a la precariedad y a la desigual-
dad rampante que domina en la economía privada, construir un espacio de traba-
jo en el que el rendimiento de los recursos de todo tipo (entre ellos los propios re-
cursos humanos de quienes realizan la actividad) sea sinérgico con un nivel de
creciente bienestar y satisfacción. La Administración se halla en posición privile-
giada para difundir un nuevo modelo de organización del trabajo, un modelo del
que ya existen ejemplos, todavía muy escasos, en el campo de la economía social
y probablemente, y también muy aislados, en el campo de la economía privada.

Relacionamos algunas de las principales líneas de acción que, con diferentes
ritmos, estan const¡tuyéndose en ejes del cambio cultural que está fraguándose.

1. DECIDtR tOS CRITERTOS QUE tNSP|RARAN SUS NORMAS

Definida la cultura deseable en torno al envejecimiento (alguno de cuyos rasgos
se recogen en el apartado 4 de este informe), la efectividad de las normas orienta-
das a hacer realidad tal cultura, aumentará en la medida en que las mismas sigan
aquellos criterios que están contribuyendo a hacer realidad en el más corto plazo
esa nueva cultura. Entre tales criterios, presentes en buena parte de las normas que
se dictan en el ámbito de nuestro marco cultural, destacamos los siguientes.

1.1. Criterio temporal

La necesidad de armonizar las necesidades a corto plazo con el horizonte del
largo plazo propio de todo cambio cultural. Las acciones que en cada caso se di-
señen se construirán con un diferente horizonte temporal: (a) En el plano personal
los objetivos precisan de inmediatez. (b) En el plano social los objetivos se mue-
ven entre el corto y el medio plazo. (c) En el plano cultural, en el cambio de há-
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bitos y tendencias que reflejen la superación de un problema complejo, el hori-
zonte temporal se sitúa en el largo plazo. Esta diferente sensibilidad temporal ar-
moniza la tensión existente entre exigencias distintas.

1.2. Criteriopreventivo

Priorizar el diseño y la puesta en práctica de medidas preventivas sobre las
medidas react ivas, pr incipalmente las de: (a) lmpulsar la formación cont inuada
como medida para evitar el desempleo de los mayores de 45 años (este criterio se
desarrolla más adelante). (b) Reforzar sobre todo las medidas preventivas previas a
que las personas deriven hacia parados de Iarga duración (antes de perder sus la-
zos con el mercado de trabajo, sus competencias y su motivación).

1.3. Criterio ético

Cubrir el déficit de planteamientos éticos, corriente en los Cobiernos. Tales
planteamientos son muy necesarios para enfrentar el problema del desempleo. La
voz de quienes tienen una visión predominantemente ética de la sociedad debe ser
tenida en cuenta/ al menos con igual valor que la de quienes observan a Ia socie-
dad con una mirada cortamente económica, singularmente. La visión económica se
acercará más a la frontera de sus posibilidades en la medida en que incorpore una
mirada ética a su visión de la sociedad y a los procesos de creación de riqueza.

7.4. Criterio de actividad

Ensanchar la vis ión de la act iv idad como valor cul tural ,  s in fronteras de edad.
Impulsar el envejecimiento activo; rediseñar prácticas y orientar las instituciones
hacia una sociedad activa para todas las edades, adoptando un nuevo modo de
observar el fenómeno del envelecimiento.

if ;g[;"fr ''ffi#Hr,*,#i'Ti"":ir:rff;il'ii:ili:"."'fl 
'":

i;lllil;,,:','f, ffi ;í1":?;l;'#"rn:l;'il:i,tfi*:','::ffi :'"",:*:;f
;:l"ffi l"::iT,ffiilH;f":;-.1#"i"",::"j':[':,*:::ilTffi ij;"1;:::

l:*,x*fl,nl.hfilT,mflHru*"'",',,',tffi .
[El País, edición País Vasco, 26.12.00]
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No es éste un modo nuevo de afrontar esta problemática que desde siempre ha
acompañado a las sociedades humanas, aunque hoy tiene la doble característica
del aumento de las expectativas de vida en condiciones positivas de salud y de
potencial  act iv idad. A f inales del s iglo xvt Michel de Montaigne escr ibía: <No me
parece que haya motivos para retirar a los hombres antes de los cincuenta y cin-
co o sesenta años. Estaría de acuerdo en que alargasen nuestro empleo y ocupa-
ción todo lo posible por el  bien públ ico . . .u.

Vivimos un momento crucial para nuestro sistema de convivencia. Y parte de
las respuestas que hemos de encontrar se hallan en el papel de los mayores en la
sociedad. El papel de los mayores, su participación y contribución a la sociedad,
va a tener, y tiene ya en muchos casos, un significado de utilidad social y econó-
mica reconocido y valorado socialmente.

Principalmente el  grupo de los que Borges l lama oprimera madurez> (de 55 a
75 años), tienen capacidad de colaborar socialmente y de mantener un papel ac-
tivo y significativo para el conjunto, cuando hoy sólo un 7"/o de los mayores rea-
lizan una actividad que genere aportación económica. Este grupo de Ia primera
madurez no sólo puede, sino que necesita implicarse en una actividad útil o pro-
ductiva socialmente reconocida. Para muchos de ellos, que han desempeñado su
actividad laboral en estructuras jerárquicas y en el marco de estilos de relación au-
toritarios, su experiencia en una actividad con reconocimiento social, puede ser la
primera experiencia de desarrollo personal en el ejercicio de una actividad que
trasciende al ámbito familíar o de ocio.

1.5. Criterio de rapidez

En primer lugar, rapidez en la respuesta a la situación de desempleo. Poner en
práctica programas que muevan a los mayores desde el momento inicial del de-
sempleo, de modo que no les dejen en su sesteo, que no pierdan la práctica del
trabajo (disciplina, horario, ...) sus relaciones y contactos, lo que termina afectan-
do a su identidad. Krassoievitch, en "1993, cita una investigación de Atchley en la
que identifica hasta siete fases en el proceso de jubilación: una fase remota, otra
de cercanía, otra a la que llama luna de miel, a ella le sigue una fase de desen-
canto, luego de reorientación, después de estabilidad y finalmente de terminación.
Los programas movilizadores deben incidir en la primera fase, cuando todavía se
ve remota la recuperación de la idea de vuelta a la actividad. El mecanismo de
adaptación del ser humano funciona con rapidez creando refugios mentales y ru-
tinas de actividad que proporcionan una sensación de normalidad. El elevado cos-
te que implica la pérdida de la identidad que genera el trabajo tiene la naturaleza
de un iceberg: sólo una pequeña porción de sufrimiento sale al exterior.

Rapidez, también, en los servicios de empleo. Los servicios públicos cuya fi-
nalidad es facilitar el empleo son generalmente consumidores de una cantidad de
recursos de todo tipo, principalmente humanos, desproporcionada con los objeti-
vos que consiguen. Son más organismos que controlan la realidad que organismos
que crean una nueva realidad. La Administración tiene ante sí el reto de crear es-
tructuras que permitan, faciliten, a la gente actuar. Es el reto de desburocralizar,
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desnormativizar, abrir el campo al compromiso personal, fuente única de la res-
ponsabilidad. La burocracia, el poder omnímodo de la norma, fuerza el descom-
promiso, es una barrera a la responsabi l idad personal.

Y rapidez, por último, en la conversión de las ideas en diseños de acciones.
Celer idad en la apl icación de las conclusiones surgidas de los numerosos congre-
sos y otros actos sobre este tema.

1.6. Criterio de equilibrio entre las políticas de oferta y las de demanda

Las de oferta potencian a las personas; tienen como finalidad el incremento de
Ia ocupabilidad, e intentan abortar el riesgo de Ia larga duración del paro: obso-
lescencia y desánimo. Las de demanda potencian a las empresas; incentivan la in-
novación tecnológica, los cambios organizacionales y las políticas de gestión de
recursos humanos.

"1.7. Criterio de actuación coordinada

Coordinación, en primer lugar, con otras instituciones. EI problema del de-
sempleo requiere la actuación coordinada de diversas inst i tuciones, pr incipalmen-
te la Administración, las Empresas, la Universidad, los Sindicatos. lmpulsar mesas
de búsqueda de vías de acción y de coordinación de acciones. Tal y como seña-
laba el CES en un informe de enero de 2000, esta coordinación se da muy pobre-
mente; se habla pero no hay ni  compromisos ni  coordinación de acciones. La
constitución de foros de encuentro facilita tanto el compartir las diversas inquietu-
des, producto de los diversos modos de interpretar la situación del empleo, así
como la generación de inquietudes comunes.

En segundo lugar, coordinación de acciones dentro de la propia Administra-
ción. Integrar las diferentes Políticas o líneas de acción, así como avanzar en la
coordinación de las actuaciones de las diferentes instancias institucionales (Co-
munidad, Territorio, Comarcas, Municipios) y los diferentes organismos cuya ac-
ción incide en las dos variables de edad y trabajo. En esta acción coordinada pro-
bablemente la mayor di f icul tad está en el  ejercic io armónico del cr i ter io de subsi-
diariedad, que reconoce el protagonismo a las administraciones más próximas al
ciudadano, con el  cr i ter io de sinergia que surge de la acción conjunta, y cuyo l i -
derazgo (que no imposición autoritaria) debería corresponder a las administracio-
nes con una visión más ampl ia y general ista de las si tuaciones.

En estos momentos el Ministerio de Trabajo y los responsables de trabajo de
las Comunidades Autónomas que t ienen transfer idos los servicios de empleo
(Navarra, Cataluña, Madrid,  Canarias, Cal ic ia,  Andalucía y Canarias) están ul t i -
mando un sistema para unir  sus bases de datos de manera que permitan la bús-
queda de empleo en t iempo real.  El  l lamado Proyecto Sispe pretende, en pala-
bras de C. Mañeru, responsable del área de gest ión de empleo del INEM, urom-
per las barreras informáticas de sistemas que no se hablan, (El  País,25 de enero
d e  2 0 0 1 ) .
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En Ia C.A. del País Vasco se está avanzando en la misma línea de coordinación
a través de la reciente constitución del denominado Servicio Vasco de Orientación
para el Empleo, fruto del trabajo conjunto de la dirección de Empleo y Formación
del departamento de Trabajo del Cobierno Vasco y de la Sociedad Pública de Pro-
moción de la Formación y el Empleo, Egailan [www.egailan.es; www.lanbide.net].
Es de destacar, también, el Plan Vasco de Formación Profesional, que quiere ser
una propuesta de ordenamiento de todas las acciones de formación profesional en
el ámbito de la Comunidad Autónoma del País Vasco que se erige en pieza clave
y fundamental de la política encaminada a orientar la formación hacia el empleo
en aras de la competitividad [www.euskadi.net/lanbidez].

En general, el Cobierno Vasco ha conseguido crear una excelente página en
internet, a través de la cual es posible acceder de forma rápida y sencilla al con-
junto de servicios de formación y empleo que la Administración vasca ofrece, así
como al marco jurídico que regula el mercado de trabajo [www.ej-gv.net]'

1.8. Criterioindividualizador

El apoyo lo necesitan personas concretas que sufren la situación de desem-
pleo. Por este motivo el apoyo debe prestarse desde este enfoque de singularidad,
aún considerando que a mayor personalización mayor costo del programa.

Cuando se contempla a los desempleados como un colectivo, éstos dejan de
ser seres humanos con sus alegrías y sus sufrimientos y pasan a ser simplemente
un guarismo cuya oscilación produce uno u otro tipo de juicios, y nada más, en
quienes tienen el compromiso de velar por los intereses de la sociedad, y en la
propia sociedad. La mirada personal necesita estar presente, tanto en la etapa de
diseño de una Política de Empleo para mayores de 45 años, como principalmente
en Ia ejecución de las acciones de apoyo a este colectivo.

Esta mirada personal debe plasmarse ya desde la misma construcción de crite-
rios de categorización que faciliten la personalización:

/ Categorízación por tramos de edad. Es importante definir tramos de edad,
ya que no es igual la situación de empleabilidad a una edad que a otra,
dentro de ese amplio y creciente grupo de población, que por el envejeci-
miento poblacional, se ha constituido en el gran continente del empleo. Por
ejemplo, habría que pensar en la posibilidad de agrupar a las personas en
menores de 30 años (en lugar de los actuales 25, pues el retraso en la acti-
vidad laboral equipara a este grupo de edad), entre 30 y 45 años (edad en
la que se empieza a ser <trabajador mayorr), y mayores de 45 años (con los
necesarios subgrupos).

/ Categorización según la respuesta de cada persona ante la situación de de-
sempleo cuando éste entra en el tramo de la larga duración. Por ejemplo: a)
Aquellos que aumentan sus ingresos en base a una economía de trueque,
de autoconsumo y de hacer ucosillasn. La gente con afán de logro, rasgo del
emprendedor, debe ser apoyada en esta etapa. b) Aquellos que viven en la
resignación cuando no en el resentimiento, culpabilizando a otros de su si-
tuación: Cobierno, empresario, ... A este grupo hay que ayudarle a salir de
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su permanente queja. c) Aquel los
este grupo dispuesto a emprender
nancieras y el  apoyo suf¡ciente en

que inic ian una act iv idad. Favorecería a
un proyecto la disposición de ayudas f i -
mater ia de gest ión.

El apoyo individualizado es necesario en aquellos casos en que el largo tiempo
en paro haya generado más inseguridad, más desfase en capacitación o, en su caso,
multiproblemáticas asociadas que incidan en un mayor riesgo de exclusión social.
Estos efectos recaban tratam iento individual izado: apoyo psicológico, motivación,
orientación, formación y, acompañamiento. Esta trama de acciones precisan recur-
sos humanos, recursos de tiempo y recursos materiales para alcanzar resultados. Es-
tos son los recursos cuya disponibilidad debe facilitar la Administración.

1.9. criterio optimizador de los recursos humanos de que dispone la sociedad

fmporta aclarar que el  término recursos humanos t iene una dimensión a me-
nudo desconocida en nuestra cul tura dominante; una dimensión que en sí misma
encierra el germen del profundo cambio cultural que se vislumbra como necesa-
rio. Los recursos humanos los constituyen el conjunto de capacidades, conoci-
mientos, actitudes, aptitudes, y destrezas, de que dispone cada miembro de la so-
ciedad. A diferencia de los demás recursos, pertenecen a cada persona, son de su
propiedad. Una propiedad que se caracteriza por su rasgo de intransferibilidad.

La estrategia de optimización del desarrollo y aplicación de recursos humanos
a los procesos de Ia organización está poniendo en cuestión aspectos clave tanto
del contrato laboral como del estatuto de la función pública, aspectos que giran bá-
sicamente en torno a la idea de estabilidad. Tal cuestionamiento se alimenta en el
juicio de que tales instrumentos jurídicos, en razón de las garantías que otorgan,
son una rémora para lograr tal optimización; y cuando ésta no seconsigue, se les
demoniza culpabi l izándolos del débi l  rendimiento del t rabajador o del funcionario.

La productividad de los recursos humanos pasa indefectiblemente porque el
trabajador (cualquiera que sea su posición en la organización) o el funcionario
<quieran> aportar sus recursos a los procesos de la organización. En la medida en
que las organizaciones representan una barrera a ese querer, la infrautilización de
los recursos humanos está asegurada.

Teniendo en cuenta esta reflexión, la Administración puede ifustrar sobre el
modo de lograr una efectiva aportación del caudal de experiencia y talento, hoy
infrautilizado, del creciente número de personas mayores. Las capacidades de los
mayores representan una gran reserva de recursos hasta ahora insuficientemente
reconocida y movilizada, para desempeñar las numerosas actividades con las que
dar respuesta al número creciente de expectativas que dan cuerpo a Io que llama-
mos un <Estado del bienestar),  o una ovida de cal idad>.

1.10. Criterio intergeneracional

La sociedad es una vasta red de interacciones. En la medida en que esta red se
ampl ía Ia sociedad se enr iquece/  y  con e l la  la  ex is tencia de quienes la  componen.
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De entre tal infinitud de tipos de relaciones, uno de los que encierra mayores po-

sibilidades de crecimiento y de equilibrio emocional es aquel cuyas partes perte-

necen a diferentes generaciones. Los mayores transmiten su experiencia, una ex-

periencia que resulta enriquecida por el capital de ilusión ante Io nuevo/ por la

nueva mirada desde la que la juventud puede abordar los problemas, antes de ser

homologada y estandarizada por los patrones mentales que alimentan especial-
mente los medios de comunicación.

Es muy importante establecer lazos de solidaridad entre las generaciones, así

como cuidar la equidad intergeneracional. Esto es especialmente importante si te-

nemos en cuenta la posibilidad, anunciada entre otros por Wallace (2000), de que

las divisiones generacionales, que ya empiezan a destacar como una nueva bre-

cha en las sociedades modernas, puedan acabar desencadenando una (guerra en-

tre generaciones,) en torno a la cuestión de quién cargará con el peso de los im-

puestos del gasto nacional presente y futuro.

1.11. Criterio de crecimiento personal

Primar aquellos enfoques que prioricen los valores de competencia (autodesa-

rrollo) sobre los valores de competitividad (ganar). El crecimiento personal está ín-

timamente unido a una cultura de cooperación, pues sólo con la ayuda del otro
podemos ver las zonas oscuras de nuestra ignorancia y nuestra incompetencia.

Hoy sabemos que la cooperación produce resultados no alcanzables desde

una cultura donde pr imen los valores del individual ismo. Y nuestra cul tura domi-
nante es esencialmente individualista. La falta de reconocimiento de la preponde-

rancia de este valor del individualismo está en el origen del altísimo porcentaje de
fracasos en la puesta en marcha de sistemas de organización estructurados en tor-
no a equipos de trabajo. Un curso teórico, por muy bien articulado que esté, no
puede cambiar las pautas de conducta alimentadas en una cultura donde se prima

al individuo y donde el equipo es un mero comparsa en aras de una corriente to-

davía meramente retórica.
Crecimiento personal y relación interpersonal son ideas del todo complemen-

tarias y sinérgicas. El apoyo al desarrollo social, util izando los recursos de los ma-
yores inactivos, es del todo coherente con el esfuerzo de desarrollo económico
optimizando el uso de los recursos humanos por parte de las organizaciones em-
presariales. Se produce así una corriente de continuidad y de refuerzo recíproco

entre las acciones de la Administración y las de las empresas.

1,12, Criterio de proximidad

Una forma de lograrlo es impulsar ta ayuda desde el plano familiar. La familia

constituye el entorno primero y principal en el que el mayor inactivo vive su par-

t icular s i tuación. La famil ia experimenta y sufre la conmoción emocional que en

la generalidad de las ocasiones acompaña a la situación del mayor en desempleo.
La familia no ha desarrollado competencias específicas que sirvan de apoyo para
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superar esta situación. Y la familia sufre por ello, y su sufrimiento, aunque oculto
muchas veces, alcanza al mayor desempleado. Un mundo de silencios cuando no
de agravios infecta a Ia que consideramos la célula básica de nuestra sociedad. Y
si esta célula enferma ¿qué le ocurrirá a la sociedad?

Esping-Andersen (2000) ha destacado recientemente la relevancia de la familia
como sujeto económico activo, siempre y cuando se vean acompañadas por un
contexto institucional adecuado:

Las familias de la posguerra, ayudadas por el Plan Marshall, el estado de bienes-
tar y el aumento de los salarios reales, se encontraron con dinero para gastar. Y se
lanzaron a hacerlo con el fin de hacer sus vidas mejores y de aproximarse a los ni-
veles de la clase media. Su apet¡to de automóviles y refrigeradores fue lo que, en úl-
tima instancia, alimentó el boom de la posguerra y el pleno empleo. De forma pa-
ralela, la posibilidad de un nuevo boom en la sociedad contemooránea deoenderá
de las decisiones económicas de las familias.

Pero la perspectiva económica no es la única que nos lleva a otorgar una nue-
va relevancia a la famil ia.  El  índice elevadísimo de las denominadas enfermedades
de estrés está claramente revelando que nuestra sociedad padece de alguna seria
patología. Proporcionar vacunas en forma de desarrollo de competencias para
afrontar el  problema del desempleo de sus miembros, no sólo contr ibuirá a una fa-
mi l ia más sana; también faci l i tará la act iv idad de sus componentes y Ia construc-
ción de una socíedad más equi l ibrada.

Otra forma de avanzar en ese criterio de oroximidad estriba en acercarse al
máximo al usuario de los servicios de empleo a través de una fuerte descentrali-
zación de los mismos, reconociendo el protagonismo social del nivel local. Una
forma de hacerlo es desplegar observatorios locales de ocupación que informen
sobre las necesidades del mercado de trabajo en cada ámbito. La globalización de
la economía va pareja con la local ización. La global ización, como dice U. Beck
en su I ibro <Un nuevo mundo fel iz>, se or igina en un capital  global,  mientras que,
por regla general, el trabajo es local. Como mantiene el autor citado, pertenece al
desideratum del trabajador flexible ir allí donde hay trabajo.

El global ismo, fenómeno esencialmente f inanciero, encierra, en si tuaciones de
cris is,  una enorme fuerza explosiva social .  Mantener en equi l ibr io la dinámica de
la sociedad pasa por reforzar aquellos ámbitos de vida en los que arraiga y se sus-
tenta el  equi l ibr io emocional individual,  el  ámbito famil iar y el  ámbito local.  El  fe-
nómeno de globalización financiera necesita del antídoto que representan los
marcos de la famil ia y local.

También favorece la aproximación al usuario la creación de estructuras de
apoyo frente a la situación de desempleo masivo. El menor y más lento desarrollo
de estas estructuras (como Ofincinas de Desarrollo Local) ha sido prob¡ablemente
un factor influyente en la desproporción observada entre los recursos volcados en
algunas zonas y los efectos conseguidos. De hecho, la creación en 1997 de una
Oficina de Desarrollo Local en la comarca comienza a producir sus frutos.

Claro que no es suf ic iente con la creación de estructuras, s ino con la acción
que desde las mismas se l leva a cabo. En Araba, la decidida acción de Ias Inst i tu-
ciones del Territorio permitió la captación de fondos abundantes con los que pro-
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porcionar mayor respuesta al problema del desempleo. Cipuzkoa desarrolló desde
el principio de la crisis un tupido tejido de Oficinas de Desarrollo Local constitu-
yendo uno de sus principales objetivos la inserción profesional, a lo largo y ancho
del territorio. En este esfuerzo se implicaron todas las instituciones, singularmente
Ios Ayuntamientos a través de los organismos constituidos para tal fin (Adebisa;

Debegesa, ...).
Desde una perspectiva más amplia, en el ámbito local hay numerosas necesi-

dades sociales insatisfechas, lo que permite Ia realización de proyectos innovado-
res de inserción social generando ocupación en torno a ellas (ClDEC, s/f .; Jimé-
nez, Barreiro y Sánchez, 1999). Una propuesta a tomar en consideración es la ins-
tauración de unos denominados Créditos para el Ciudadano Activo con el objetivo
de promover la ayuda mutua y proveer así una política complementaria de inclu-
sión social  (Wil l iams and Windebank, 2000).

En este sentido, resulta especialmente sugerente la propuesta realizada por el
catedrático de Trabajo Social de la Universidad de Valencia J. Carcés (2000) de
promover una forma de organización de servicios sociales a la que denomina Em-
presa Social Comprometida, cuyas características básicas serían: la eficiencia eco-
nómica y social; un pequeño tamaño; una estructura que permita la coorperación
en red, creando vínculos territoriales amplios; un apoyo en las raíces de la comu-
nidad local.

Este tipo de organizaciones asentadas en valores comunitarios, precisan de la

discriminación positiva de las instituciones representantes de la sociedad, para po-

der desarrollarse y desplegar en la sociedad los valores de cooperación y solidari-
dad, valores en retroceso en una cultura de valores acentuadamente competitivos,
de búsqueda del éxito personal, y cuyo resultado es una creciente desigualdad
que está carcomiendo las estructuras de nuestra sociedad.

Facilitar la articulación de los mayores en el quehacer social, desde aquellas

comunidades nucleares que son suficientemente pequeñas como para permitir el

sentimiento real de comunidad, un sentimiento sobre el que se asienta una vida

de calidad para todos. Son comunidades nucleares las familias, las organizacio-
nes de trabajo levantadas sobre el valor de la cooperación y la solidaridad, los
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barr ios, los ayuntamientos.. .  El  fomento de inic iat ivas locales aoorta importantes
benef ic ios:

u/ Hace posible que un mayor número de personas mayores capacitadas par-
t ic ipen (aún después de la jubi lación) en el  voluntar iado en sus comunida-
des. Esto beneficia a los voluntarios que adquieren funciones sociales im-
portantes, estímulo físico y mental derivado de los nuevos contactos y un
sentimiento de satisfacción y realízación personal (lo que podría constituir
un importante instrumento para un envejecimiento activo), y finalmente per-
mitiría facilitar servicios locales a un coste reducido.

u/ Beneficia a los destinatarios de los servicios producidos.

ui Promueve el aprendizaje de las competencias adecuadas.
u/ Estimula la participacíón de los agentes sociales locales, lo que proporciona

una respuesta social  a lo que es un problema social .

Este fomento de iniciativas locales viene ya realizándose en diversos países eu-
ropeos. En Bélgica impulsan este tipo de actividades las entidades socioculturales
con el objetivo de desarrollar aquellas competencias que precisan el mercado, el
crecimiento personal,  la inserción social ,  y la adaptación a la var iedad de necesi-
dades a nivel  local.

En la C.A. de Euskadi destaca por su ambición el Proyecto Esparru, desarrolla-
do por la Diputación Foral de Gipuzkoa [www.gipuzkoa.nelesparru].

1.13. Criterio del compromiso

Definir el porcentaje del PIB que se destinará a promover la actividad del gru-
po de edad de los mayores dentro del sector de la economía de mercado. Esta pro-
moción impl ica una clara discr iminación posit iva, cuya razón de ser no es otra
que la de compensar el prejuicio negativo desarrollado en torno a la edad.

2. LTEVAR tA NORMATIVA TABORAL A UNA DINÁMICA DE CAMBIO

Los Cobiernos pueden incidir  de una manera importante en la problemática
que estamos analizando a través de su labor legisladora, adoptando medidas en-
caminadas a:

Retrasar progresivamente la edad en que se reconoce el derecho a una pensión
de jubilación (con las reservas que hemos presentado en el apartado 'l de esta ter-
cera parte). Trabajar durante más tiempo elevando la edad media de jubilación
efectiva hasta Ilegar progresivamente a hacer coincidir la edad oficial de jubila-
ción, con la edad en que se mantienen disposición y aptitudes para el desarrollo
normal de una actividad laboral.

Mantener transitoriamente el mecanismo temporal de protección económica
para la situación de desempleo. La protección económica en situaciones de de-
sempleo deberá mantenerse hasta el tiempo en el que todos los ciudadanos, en
base a su calidad de tales, tengan reconocido el derecho a disponer de una renta
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mínima, aunque suf ic iente para mantener una vida en dignidad. Sólo una con-

cepción lineal y excluyente del proceso de creación de riqueza puede mantener

fuera de sus beneficios a quienes forman parte de la sociedad en la que se hace
posible tal proceso.

Promover la salida activa del mercado de trabajo. Esta promoción puede reali-

zarse a través de mecanismos como la jubilación parcial, o Ia participación en ac-

tividades sociales. Una acción de este tipo vendría a diluir el calificativo que más

separa a Ia población mayor de la de los jóvenes y los adultos, el de inactividad.
Este calificativo tiene una connotación negativa, y está relacionado con el estatus

social que define a Ia persona mayor como jubilado, o lo que es igual, como se-
parado de la actividad productiva o útil.

Instalación progresiva del mercado de trabajo en un marco de auténtica liber"tad

de ambas partes de la relación laboral. El mercado de trabajo está situado en una de-

riva de creciente liberalización cuyo único efecto perverso es el cuasi monopolio
que la empresa tiene como canal dístribuidor de rentas a través de los salarios' A
medida que se vaya desarrollando un espacio de actividad alternativo al mercado de
trabajo y se vaya dotando a todos los ciudadanos de una renta que permita llevar

una vida con la dignidad que nuestra cultura declara, podría liberalizarse el llama-

do mercado de trabajo. Sólo así podrá hablarse de un mercado libre, cuando ambas
partes lo son para establecer las condiciones en que acuerdan su participación en un
proyecto que así será compartido. La liberalización del mercado permitirá, por una
parte agilizar Ia respuesta que necesita un mercado globalizado y en acelerado cam-
bio, y por otra ensanchará las vías de acceso de los mayores (y de la población en
general) a la actividad retribuida laboralmente. Claro que en la medida en que se de-

sarrolle el espacio de actividad alternativo al del mercado de trabajo, la sociedad
dispondrá por primera vez en su historia, de un mercado en el que la parte más dé-
bil de la relación de trabajo, dispondrá de la libertad de decir no a aquellas condi-
ciones de la relación que valore como injustas o degradatorias.

Entre las nuevas modalidades de empleo, aquéllas cuyo desarrollo está abrien-

do enormes posibilidades a la flexibilidad son el contrato a tiempo parcial y el te-

letrabajo (Murga, 1998; CIDEC, slf .).
Otras medidas en esta misma dirección serían:

/
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Faci l i tar la movi l idad funcional,  impulsando una cultura de educación per-

manente, de actualización a lo largo de la vida del il imitado potencial de

capacidades disponible en cada persona.
Facilitar, que no promover/ la movilidad geográfica. El desarraigo es un fac-

tor que amenaza a la estabilidad personal y finalmente al equilibrio social.

Por este motivo la movilidad geográfica sólo debe facilitarse para quienes la

valoren como un mecanismo de desarrollo personal, y no para quienes no

ven otra opción para poder obtener unos ingresos necesarios para vivir. Es-

tos ingresos deben estar accesibles a todas las personas en su cualidad de

ciudaáanos de un Estado que se proclame democrático y comprometido

con la declaración de derechos humanos.
Abrir nuevas formas de retiro gradual que inviertan la tendencia de jubila-

ción anticipada. En una época de creciente ampliación de las expectativas



de vida manteniendo un nível sano de energía física y alto nivel de energía
intelectual, el desarrollo tanto social como personal como económico ne-
cesita de la permanente aplicación de tales potenciales, no sólo porque ello
representa una fuente creadora de riqueza, sino además porque retrasa,
cuando no evita, el período de patologías que acompaña a las situaciones
de inact iv idad y elevada edad. Sólo una visión total i tar ia del mercado ha
podido crear una visión tan reduccionista del ser humano, un ser esencial-
mente activo, al que se le propone como modelo de vida el abandono de la
actividad creadora de riqueza tras una vida enmarcada en un mercado la-
boral sin alternativas.
Mostrar la importancia de la adecuación del escenario de trabajo a la ma-
yor edad de la población laboral. Tanto la adaptación de los lugares de tra-
bajo como el diseño de puestos de trabajo de modo que tecnología y ergo-
nomía compensen la decadencia física cuando ésta podría constituir un fac-
tor excluyente.
Reducción de Ia indemnización para el  caso de ext inción de Ia relación Ia-
boral, desde el respeto a las expectativas existentes en el momento de la
contratación, y desde el escenario reiterado de desarrollo de un espacio de
trabajo complementario al del mercado de trabajo.
Reducir progresivamente el apoyo directo a la contratación del colectivo de
mayores de 45 años. Este tipo de medidas deben ir cediendo paulatinamen-
te, tanto porque su efecto es muy limitado, como por las enormes cantida-
des de energía que en este empeño se dilapidan; una energía que no crea
riqueza, y que no soluciona la si tuación que la desencadena.
Reducción de Ia duración de la jornada para todos los trabajadores.
Reducción progresiva de la jornada laboral para los trabajadores mayores
sin necesidad de reducir los salarios como forma de participar en la riqueza
generada (en la línea de las propuestas del Partido Laborista en el Reino
Unido) .

Es fundamental señalar que en este campo, como en cualquiera otro de la ac-
tividad humana, el uso de medidas coactivas cuando no existe una conciencia so-
cial previa, sólo genera reacciones defensivas y la búsqueda de mecanismos de
evitación del castigo, sin abandonar la práctica discriminativa.

3. REFLEXIONAR SOBRE EL ACTUAL SISTEMA DE PENSIONES

La incidencia del envejecimiento de la sociedad lleva a replantearse la totali-
dad de las respuestas elaboradas hasta la actualidad para satisfacer las necesida-
des de este colectivo social. De entre ellas sin duda hay que destacar el análisis de
la base de financiación de los sistemas de pensiones, y los costes en torno a su ad-
ministración. Plantear la cuest ión de f inanciación del s istema de oensiones desde
el ángulo estrictamente recaudatorio, probablemente es un viejo planteamiento a
un nuevo problema que está requiriendo un nuevo modo de contemplar la cre-
ciente elevación de la edad promedio de quienes constituyen la sociedad actual.
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La C.A. del País Vasco puede estimular en su seno la multiplicación de espa-
cios de diálogo en la búsqueda de vías que permitan enriquecer la visión del pro-
blema del envejecimiento de la sociedad. Contemplándolo desde un ángulo más
económico que financiero, más global que fraccionado, más creativo que defensi-
vo, más impulsando a la sociedad que se desea que tributando a la sociedad que
sirve a los intereses dominantes.

Un indicador de que nos hallamos ante una situación diferente necesitada de
enfoques diferentes es el hecho de que siendo en la actualidad la capacidad física
y mental de las personas entre los cincuenta y los setenta y cinco años mucho ma-
yor que en épocas pasadas, es ahora cuando antes deben abandonar el trabajo, y
cuando se ha generado en torno suyo una identidad negativa, pasando de ser los
depositarios del saber de una comunidad a parásitos de la misma.

En el marco de un enfoque diferente del envejecimiento, un enfoque del que
en este informe se ofrecen numerosos rasgos, es como parece oportuno llevar a
cabo el análisis del sistema actual de pensiones de jubilación. Tomar decisiones
de futuro sobre el régimen de pensiones, partiendo del supuesto de que el mundo
de la actividad laboral y económica va a continuar siendo el hoy dominante y am-
pliamente reflejado en este informe, sería una acción inadecuada a las expectati-
vas que mueven a los sectores más activos de una sociedad hoy poco dinámica, y
que generaría un aumento inútil del grado de tensión que, bajo la superficie, ya
vive nuestra sociedad. La reforma posible del sistema de pensiones es la que ten-
ga en cuenta un nuevo modelo de sociedad, uno de cuyos espacios lo constituirá
una nueva manera de envejecer.

La Federación de Cajas de Ahorros Vasco-Navarras ha publicado en su serie
Ekonomi Cerizan [www.fcavn.es/gerizan] el trabajo titulado Modelo Autonómico
de Previsión Social Voluntaria: Pasado, Presente, Futuro, en el que se propone una
reforma del sistema público de pensiones que configure tres escalones comple-
mentarios:

1) Un primer escalón constituido por una prestación de renta mínima de ca'
rácter universal que garantice unos ingresos básicos y que sustituya a las
diversas actuaciories, programas y ayudas parciales actuales, tales como el
ingreso mínimo de inserción, las ayudas de emergencia social, las pensio-
nes no contributivas o la misma prestación de desempleo. Es esta una
cuestión que/ en nuestra opinión, se va a convertir en centro de un deba-
te fundamental en los próximos años. De hecho, existe ya un interesante
movimiento que está reflexionando y reivindicando el papel de las deno-
minadas rentas básicas o salarios ciudadanos en la modernización y me-
jora de los sistemas de protección social [www.citizensincome.org]. Abor-
darla supera los límites de este trabajo, pero no podemos dejar de desta-
carla.

2) Un segundo escalón, conformado por un sistema público contributivo de
pensiones eficiente y equilibrado.

3) Un tercer escalón compuesto por los sistemas de previsión social volun-
taria y de carácter complementario. uHan de ser sistemas privados, que
fomenten el ahorro a largo y medio plazo, con incentivos fiscales y finan-
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cieros, permitiendo Ia incorporación a los mismos también a los estamentos
de niveles de renta inferiores, en modelos de empleo principalmente, con el
fin de conseguir prestaciones futuras complementarias a la Seguridad Social
públ ica y obl igator ia>.

Como ya hemos planteado en el la Primera Parte de este trabajo (apartado
l l .4:  uEl futuro de las pensionesu)/  no es tarea fáci l  plantear una intervención
social  sobre esta cuest ión. Pero el  impulso y la tutela polí t ica son imprescindi-
bles para garant izar que cualquier reforma del s istema públ ico de pensiones
mantenga el  carácter redistr ibut ivo de la r iqueza propio del Estado Social  de
Derecho.

4. RECUPERAR tA IDENTIDAD DE tOS MAYORES COMO SERES ACTIVOS
EN LA CONSTRUCCIÓN SOCIAL Y FAVORECER SU ACTIVIDAD
Y SU OCUPABILIDAD

Abandonar el criterio de discriminar a los trabajadores mayores en los procesos
de reestructuración

Terminar con las políticas que impulsan el desempleo de los mayores y favo-
recer el  mantenimiento del empleo, aunque no sea el  mismo.

En el Estado español todo el desarrollo legislativo se ha orientado a incremen-
tar el problema de los mayores, habiendo favorecido la salida del trabajo de los
mayores de 60 años. Este es el caso de dos ínstrumentos jurídicos diseñados para
facilitar la entrada de jóvenes en la actividad laboral, los contratos de sustitución
y de relevo.

EI contrato de sustitución, a partir de los 60 años, es muy caro y no hay posi-
bilidad de aplicación por falta de presupuesto. El contrato de sustitución, que re-
gulaba la sustitución de un mayor de 64 años ha fracasado (tan sólo 4 contratos
en el País Vasco en 1999). El contrato de sustitución, como le califica un destaca-
do profesional que ha participado activamente en la gestación de ese acuerdo,
bien puede ser calificado como el último gran acuerdo del siglo xx (en el sentido
de un gran acuerdo, pero propio de un siglo a punto de cerrarse).

El contrato de relevo sí es una oportunidad de rejuvenecer plantillas mediante
una f lexibi l idad en la jubi lación y un período de traslación de conocimientos del
mayor al joven. Se facilita el relevo de una persona de 60 años cuyo tiempo de
trabajo puede reducirse hasta un 757o.

La jubi lación ant ic ipada ha const i tuido un mecanismo cómodo para que em-
presarios, sindicatos y trabajadores desplacen el problema del mercado laboral a
los regímenes de pensiones, y eludan afrontar los cambios necesarios en la gestión
del envejecimiento.

En cualquier caso, las polí t icas de sust i tución no generan empleo, sino que fa-
cilitan el empleo de un determinado colectivo de desempleados en perjuicio del
empleo de otro (los mayores). Son operaciones de renovación de plantillas para si-
tuar a los jóvenes en el mercado de trabajo.
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Acciones de información

Una de las acciones más necesarias en la recuperación de esa identidad hoy
perdida es la de impulsar la ref lexión sobre las discr iminaciones existentes en el
campo laboral ,  y específ icamente sobre la discr iminación por la edad, una dis-
criminación producto de un prejuicio creado en el breve período de tiempo de
veinte años. Con la rapidez que caracteriza al mundo actual nuestra sociedad ha
arraigado el prejuicio de que los mayores son inhábiles para el trabajo. El prejui-
cio está instalándose poco a poco en el propio grupo prejuiciado, que se auto-
percibe como falto de las competencias que precisa el ejercicio de la actividad
laboral .

Hay una percepción negativa de la edad, una imagen peyorativa de la mis-
ma, que revelan las respuestas casi  unánimes que si túan la mejor edad de la
vida en fas edades anteriores a los 51 años (Boletín CIRES, mayo 1992), y que
cal i f ican como las peores edades aquél las que pasan de los 60 años. Sólo un
porcentaje menor de respuestas defienden que no hay ninguna edad que sea
peor que otra.

En esta tarea de información es esencial el papel de los medios de comunica-
ción social en el proceso de sensibilizar con la problemática de la edad y la acti-
vidad; en recoger la actividad de los grupos que hacen cosas, proporcionándoles
resonancia social, y estimulando el desarrollo del deseo de participar.

También las lglesias pueden contribuir a crear conciencia del problema y pro-
piciar el  diseño de al ternat ivas de solución. La propia lglesia Catól ica, aunque se
haya visto forzada a ello, es un ejemplo de la capacidad de las personas mayores
(los curas muy viejos son mayoría en una organización donde la edad media está
en los 60 años).

Favorecer la actividad laboral de los mayores

Facilitando el reclutamiento de los mayores en los procesos de contratación
mediante prácticas ejemplificantes en los sectores públicos elevando la
edad de reclutamiento.
Cenerando un clima de motivación para conservar el empleo, para buscar-
lo, así como para aumentar la disposición a aceptar un empleo.
Invirtiendo con rapidez la tendencia al retiro anticipado. Y ello sin perjuicio
de proporcionar base legal a la posibilidad de retirarse, por completo o sólo
en parte, antes de la edad de la jubilación, con los requisitos de tiempo de
cotización y reducción de la pensión que se estableciesen. Dicha cuantía,
en su caso, puede complementarse a través de formulas individuales de
ahorro o mediante acuerdos colectivos.
Favoreciendo la cont inuidad en act ivo a quienes lo deseen suprimiendo las
barreras y los incentivos negativos que impiden a los trabajadores aumen-
tar su vida activa. Los empleados de edad avanzada que lo deseen podrán
permanecer más tiempo y conservar sus puestos de trabajo, fomentando
mejoras en el entorno laboral y brindándoles la oportunidad de pasar a ta-
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reas más senci l las y de combinar el  t rabajo con la recepción de una pen-
s ión .

u/ Creando mejores y más adecuadas oportunidades de empleo para los traba-
jadores mayores.

u/ Facilitando el acceso de fos mayores a los sectores (servicios, terciarios, co-
munitar ios) que ofrecen empleos más f lexibles (parcial ,  corta duración) y,
por tanto, más adaptados a la edad madura.

La recuperación de la actividad, ya sea en el sector económico ya en el sector
social, encierra frecuentemente la duda de si hay que aceptar una actividad me-
nos cual i f icada, al  menos momentáneamente, o si  hay que cambiar de act iv idad.
El modelo de pensamiento que abre mayores posibi l idades es el  que induce a
romper con la rutina de lo ya conocido (y que ha llevado a la situación de de-
sempleo) y andar nuevos caminos, desde una visión del futuro como un espacio
de posibi l idades razonablemente real izables.

El término que ha adquirido carta de naturaleza para expresar esta recupera-
ción de la actividad es el de inserción laboral. Esta oalabra, inserción, revela va
una valoración inic ial  de que la edad se ha convert ido hoy en una si tuación pro-
blemática, lo que es una novedad, precisamente cuando las expectativas de vida
y una vida de calidad han aumentado extraordinariamente. Hay que acercarse a
las corrientes profundas de este fenómeno y buscar una respuesta que recupere
para el mayor una posición de igualdad con otros grupos, en el campo de la acti-
v idad.

Un mundo caracter izado, y no sólo la economía de mercado, por la globa-
l ización, la intensidad intercomunicat iva y el  enorme crecimiento y despl iegue
del conocimiento, es un mundo di ferente al  de mediados de siglo.  Nuevas
oportunidades, muchas de el las ajenas al  mercado de trabajo, están ya ant ic i-
pando rasgos de una nueva sociedad. Este área de acción, en la que domina el
matiz social  sobre el  económico/ pero paralela y sinérgica con el  área de
la economía de mercado (en la que lo económico es pr ior i tar io sobre lo so-
cial) ,  es previsiblemente el  campo de acción donde los mayores pueden verter
su caudal acumulado de conocimiento y experienciar el  t rasvase intergenera-
c iona l .

En la C.A. de Euskadi una norma del año 1995 art icula el  Programa
de Acompañamiento a la Inserción Laboral  de personas paradas de larga
duración. Incluye dicho Programa las act iv idades de clasi f icación y cal i -
f icación profesional,  de motivación hacia el  empleo, de formación ocupacio-
nal (a medida),  de or ientación laboral ,  de apoyo individual izado en zonas de-
pr imidas con al ta taso de paro, de diseño y art iculación de técnicas de bús-
queda de empleo y de planes individual izados de inserción, así como Conve-
nios con Centros Tutelados de Formación Ocupacional,  y con Ent idades
Consu l toras.

Hemos tenido noticia (en El País, suplemento de Negocios, 30 enero 2000) de
la const i tución en Cataluña de una fundación pr ivada sin ánimo de lucro, deno-
minada Fundación Quest,  impulsada por un grupo de empresarios barceloneses
con el objetivo de promover que los parados de más de 45 años con una cierta ex-
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periencia empresarial puedan retornar a la vida activa med¡ante la creación de mi-
croempresas.

Aumentar la ocupabilidad de los mayores

Promover acciones dirigidas a incrementar la ocupabilidad (políticas de ofer-
ta), de modo que se reduzca el riesgo de la obsolescencia y el desanimo que ge-
nera el paro de larga duración. Los mecanismos de ayuda para encontrar nuevo
empleo todavía están escasamente desarrollados (Francia fue pionera), siendo ex-
cluidos los mayores generalmente de los planes de promoción de empleo. Son ac-
ciones que buscan aumentar la ocupabilidad de los mayores la de formación bá-
sica de adultos y la de aprendizaje permanente o de por vida.

La formación básica de adultos está regulada desde 1998 en la C.A. del País
Vasco. En la normativa se implantan las enseñanzas de formación básica para las
personas adultas, se establece el currículo específico de formación básica para las
personas adultas, se fomenta el desarrollo de las capacidades propias de las per-
sonas adultas, se les facilita el acceso a otros niveles educativos tanto académicos
como profesionales, se desarrolla su capacidad de participación en la vida social,
cultural política y económica; se apoyan sus proyectos personales y profesionales,
y se declara a la educación como vía para avanzar en la lucha contra la discrimi-
nación y la desigualdad.

Fomentar la mentalidad activa

Ayudar al mayor que va a salir del mercado de trabajo a identificar posiblida-
des y problemas previsibles; realizada esta reflexión, apoyar individualmente en el
diseño de una estrategia de salida del desempleo.

Facifitar la autoorganización de los PLDs (parados de larga duración)

La finalidad de este impulso asociativo es la de ayudarles a constituirse en un
grupo de influencia en la defensa de sus intereses, en el marco de una sociedad
que se estructura en grupos de presión. La sindicalización de los parados es un de-
bate abierto.

Las Asambleas de Parados son los únicos movimientos sociales que luchan por
este tema. Su agresividad y su imposición han levantado serias defensas por parte
del empresario, no abriéndose campos de colaboración. Aunque no se les ha he-
cho mucho caso, la rebelión de los desempleados franceses es un aviso muy se-
rio, en palabras de Cándido Méndez.

La legislación española no permite constituir sindicatos específicos de parados,
aunque sí formar asociaciones. Existen asociaciones de parados mayores de 40
años en Málaga, Sevilla, etc. Por su parte, la UCT declara su deseo de organizar
al colectivo de parados (3 MM), y ayudarles a encontrar un empleo digno y a de-
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fender sus derechos ciudadanos básicos y permanece en estudio la conveniencia
de una Carta de Derechos de los Trabajadores en Paro (fue una propuesta realiza-
da en el marco del Congreso Federal de la UCT en Marzo de 1998).

Ayudar al tránsito al autoempleo

Los mayores de 40 años tienen difícil encontrar empleo. En Ia mayoría de las
ocasiones t ienen que creárselo el los mismos.

En la C.A. del País Vasco se mueven en esta línea tanto el Cobierno Vasco
(Programa de ayudas al autoempleo aprobado en el año 1996) como las tres Di-
putaciones (así el programa Eurolan para parados de larga duración mayores 40
años, aprobado por la Diputación de Bizkaia).

En cualquier caso, el autoempleo no es ninguna panacea, y sólo es salida para un
grupo minoritario. Las personas con mejor perfil para emprender son aquellas que
tienen experiencia y una edad joven alta (en torno a los 35 años). El nuevo empren-
dedor procede generalmente de la condición de empleado (20%); entre los jóvenes
sin experiencia han sido pocos los que han hecho realidad su proyecto. Los mayores
de 45 años no logran cualar, pues aunque tienen amplia experiencia compiten en un
entorno socioeconómico que, como hemos visto, no facilita su valoración.

Promover a los mayores como agentes educativos

Se puede considerar a los mayores como un recurso precioso, un apoyo para
poder dar respuesta a la creciente demanda de educación tanto de adultos como
de jóvenes.

El dinamismo y preparación de la juventud se enriquece con el  aporte de la
experiencía empresarial  de los mayores, pr incipalmente de aquel los que o bien
por su posición en la estructura, o bien por haber realizado su actividad en el seno
de una cultura de autogest ión, han venido real izando el  papel de intraemprende-
dores en su actividad laboral.

De hecho, las Escuelas de Formación Profesional están abriendo sus aulas y ta-
lleres a los mayores de 45 años como maestros, que transmiten su experiencia. El
acercamiento generacional es un factor de enorme importancia para el aprendiza-
je ya que éste se realiza desde la cercanía, desde el oasí lo hice yor.

En esta línea, es destacable la iniciativa desarrollada por la organización SE-
COT lwww.secot.orgl , en Ia que profesionales jubilados ofrecen de manera vo-
luntar ia su experiencia y conocimientos en gest ión empresarial .

Estimular el desarrollo de nuevas actividades en aquellos campos
que más directamente benefician Ia calidad de vida de los ciudadanos

En esta línea de acción la tarea de los Ayuntamientos va a adquirir, se está
iniciando ya, un papel protagonista. El Ayuntamiento mira cada vez más hacia
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los ciudadanos que const i tuyen y dan vida al  municipio/  aunque siguen mante-
niendo su mirada en la estructura del poder político de la cual le llegan los fon-
dos necesarios para funcionar y para viv ir  quienes a las tareas municipales dedi-
can plenamente su actividad. Este devenir en la función de los ayuntamientos es-
tará unido al grado de recuperación del poder económico que vayan
consiguiendo, y al  grado de recuperación del poder municipal  por los propios
ciudadanos en su calidad de tales, antes que la de ser miembros de una u otra
formación política.

Cuando el municipio vaya recuperando su papel de espacio próximo de con-
vivencia, los ciudadanos, formen o no parte de los equipos gestores de la activi-
dad municipal, irán identificando con facilidad las numerosas tareas que será ne-
cesario realizar para lograr el nivel de calidad de vida y de bienestar personal que
hoy nuestros cuerpos legales declaran. En la realización de tales actividades los
mayores, ya tienen y tendrán, un papel protagonista, un papel que compartido con
los jóvenes, les permitirá transmitir el capital de experiencia acumulado a Io largo
de una vida.

El municipio va a alumbrar nuevas necesidades que los sectores público, pri-
vado y social habrán de satisfacer, ensanchando la dimensión social de la econo-
mía, así como la cooperación entre el sector público y privado.

Nuevos yacimientos de empleo

Los programas de identificación de nuevos yacimientos de empleo buscan fa-
cilitar el autoempleo en nuevas actividades surgidas por las necesidades que han
creado las transformaciones sociales, culturales y familiares (servicios a las perso-
nas, servicios a las viviendas, ocio, turismo, servicios administrativos, actividades
agrar ias.. . ) .

En la C.A. de Euskadi se han identificado tales yacimientos en Ia mayoría de
los 17 ámbitos señalados por la Comisión Europea en el documento titulado /ni-
ciativas locales de desarrollo y de empleo (1995).

La identificación de estos nuevos yacimientos de empleo permite además
reflotar actividades que se realizan en la economía sumergida y que funcio-
nan de forma irregular. Entre tales actividades se hallan las referentes al me-
dio ambiente, a las energías limpias y renovables, al transporte, las artes, a la
prevención, a los servicios de proximidad, a la mejora de las condiciones de
vida, etc.

Las actividades de servicio son y serán más la principal fuente generadora
de empleo. Debe formarse en diferentes competencias que las industriales, más
complejas, pues los servicios son intangibles, cuya venta es más difícil que la
de un bien físico. Los servicios no pueden ser considerados actividades de se-
gundo nivel  s ino que es posible construir  su ident idad como la act iv idad del fu-
turo.

En el desarrollo de estas actividades merecen un papel protagonista las instan-
cias locales, los Ayuntamientos, como instituciones representativas de la comuni-
dad más próxima a cada persona.
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ÁMslros pARA Et DESARRoTTo DE NUEVos yAClMtENTos DE EMpLro

A)  SERVICIOS DE LA VIDA DIARIA:

1 .  Se rv i c i os  a  dom ic i l i o .

3.  Nuevas tecnofogías de la información y de la comunicación.

4 Ayuda a jóvenes en d i f icu l tad e inserc ión.

B) SERVIC':' ":f:"T,:::,,::CO DE VIDA:

5. Mejora de Ia vivienda.
6. Seguridad.

7. Transportes colectivos locales.
B. Revalorización de los espacios públicos urbanos.

9. Comercios de proximidad.

C) SERVICIOS CULTURALES Y DE OCIO:

10.  Tur ismo.
1 1 .  Sector audiovisual.

12.  Valor ización del  patr imonio cul tura l .

D)  SERVICIOS DE MEDIO AMBIENTE:

1 5.  Cest ión del  agua.
16. Protección y mantenimiento de las zonas naturales.

17.  Normat iva y contro l  de la  contaminación.

Desactivar la lógica asistencial (políticas de empleo pasivas)

La simple subvención no ayuda a Ia ocupación; tampoco la l lamada al  deber
cívico. En principio la lógica asistencial parece una respuesta adecuada al proble-
ma del paro de larga duración: a la preocupación económica que mueve a Ia em-
presa se responde con medidas orientadas apaliar los efectos negativos que de-
sencadena. Mas el paro de larga duración no se debe tanto a factores coyuntura-
les del crecimiento económico, como a factores estructurales, y éstos no
encuentran solución con planteamientos a corto plazo, como son los que se agru-
pan bajo la lógica asistencial .  El  paro de larga duración t iene que ver pr incipal-
mente con el modo en que se interpreta el fenómeno económico por quienes mar-
can criterios en la manera de enfocar Ia economía.

Por otra parte, no parece conveniente intentar cambiar el modo como cada
institución responde a los retos que encuentra en el desempeño de su función so-
cial. Resulta sumamente perjudicial para cada institución intentar comprometerla
en inquietudes y modos de enfocar el ejercicio de su función que resulten contra-
dictor ios con la naturaleza de la misma.
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Crear foros de reflexión entre quienes salen del mundo de la empresa

Proporcionar a quienes salen de las empresas un escenario de debate y refle-
xión sobre las posibilidades y riesgos de la situación de no trabajo en la que están
entrando; los pros y los contras de comprometerse en la realización de una activi-
dad de enriquecimiento social ,  así como faci l i tar su real ización a aquel los que así
lo desearan (ocio, trabajo de mercado, trabajo social, ...).

Es precisamente en esta época cuando las personas pueden realizar activida-
des diferentes a aquellas en las que se hicieron especialistas a lo largo de su ca-
rrera profesional, y por las que se les reconocía su estatus y posición. En numero-
sas ocasiones este encuadramiento profesional ocasiona limitaciones importantes
en el desarrollo de habilidades ajenas a la especialidad. Encontrar esta posibilidad
puede resultar una fuente importante de enriquecimiento y generación de valor
tanto en el plano personal como en el de la comunidad en que se vive.

lmpulsar la constitución de asociaciones de mayores

Estas asociaciones serían los interlocutores de otras instituciones que abrieran
espacios de actividad (Ayuntamientos, Universidades, Cáritas, ...).

Políticas activas

Como hemos visto, existe una activación creciente de políticas activas de em-
pleo, que van adquiriendo protagonismo sobre las políticas de empleo pasivas, en
el campo de los parados de larga duración.
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Aunque los estudíos sobre cómo influyen las prestaciones en la intensidad en
la búsqueda de empleo son todavía escasos y hay poca evaluación de estas polí-
ticas, las energías que ponen en marcha las poíticas activas permiten predecir su
mayor impacto en la disminución del empleo de larga duración.

No obstante, hay un desencanto creciente de fos programas tradicionales de
creación de empleo y de subvención de empleo, y no se despejan las dudas acer-
ca de la eficacia de los instrumentos tradicionales de la política activa de empleo.

Las políticas activas en cuanto implican atribuir recursos a determinados gru-
pos parados de larga duración (como los grupos por edad, por sexo, por origen ét-
nico) tienen enfrente consideraciones de orden ético, y jurídico.

F

J . ESTIMULAR PROCESOS
NNÁS GENERADORA DE

DE CAMBIO EN LA ORGANIZACION ACTUAL
EMPLEO, LA EMPRESA

En nuestra cultura la finalidad de la empresa es generar beneficio, un fin que
t iene en sí mismo un horizonte de inmediatez, de corto plazo. Cualquier otra f i -
nalidad es accesoria, ya se trate del bienestar individual o del bienestar social.
Sólo en tanto en cuanto una acción favorece el beneficio empresarial, aquélla es
valorada. Esta observación es compartida por la generalidad de los miembros de
nuestra sociedad, desempeñen o no el papel de empresario. Sin negar esta finali-
dad, es posible y deseable introducir otras finalidades.

Desarrollar en el empresario competencias en el liderazgo de equipos

La habilidad de liderazgo es una habilidad compleja que se estructura en tor-
no a dos habilidades básicas: la de mostrarse a sí mismo dejando al descubierto
aquello que le genera inquietud y la de seducir en torno a su idea o proyecto, ha-
ciéndolo desde la conexión de las inquietudes de aquel los con quienes interac-
ciona. Liderazgo y mando o imposición son ideas mutuamente excluyentes. La
principal di f icul tad para que el  emprendedor l idere radica en que t iene a su dis-
posición un mecanismo que no requiere especiales dotes para su ejercicio, el me-
canismo del mando. La habi l idad de l iderazgo es, como todas, una habi l idad que
se aprende. Sólo una observación en torno a este tema del liderazgo que hoy me-
rece tan gran atención. Liderazgo es más escuchar que hablar. Realizamos esta
observación como punto de reflexión desde una cultura que valora sobre todo el
hablar,  y que apenas se ha inic iado en la acción de escuchar,  una acción tan poco
frecuente que a su ejercicio se le suele llamar (arte), el arte de escuchar.

valorar a las personas como el principal activo empresarial y promover espacios
de reflexión sobre la mejor utilización de los recursos humanos

Esta corriente de reflexión alimentará procesos de cambios organizacionales, y
de cambios en la gestión de recursos humanos, un espacio éste infravalorado des-
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de la concepción dominante, no sólo en el campo de la economía, sino en Ia ge-

neralidad de los campos de actividad social,
Hoy la persona es un valor en retroceso ante la pérdida de estabilidad, trato y retri-

bución, fruto principalmente de la intermediación en el mercado del empleo, la cual si
por una parte ha flexibilizado el mercado de trabajo, por otra ha empobrecido la rela-

ción laboral, al hacer del trabajador un recurso fácilmente cambiable. Valorar a las per-

sonas como los principales elementos que dan vida a la empresa, implica abrirles el es-
pacio del capital financiero, el de los benéficos y sin duda, el que más cuesta, el espa-

cio de la gestión en aquel área de la actividad en que cada uno es el más competente.

Promover una nueva cultura de la formación

Con el  impulso de medidas tales como las siguientes:

u/ Orientar la formación hacia el acceso a la ocupación.

/  Crear disposición a la uempleabi l idadu como un capital  personal (no de la

empresa/ que, todo lo más, puede resultar beneficiaria de sus frutos), y por

tanto independiente de reclamaciones de incremento salarial.

u/ Desarrollar una actitud permanente al aprendizaje, es decir al cambio; pro-
piciando un entorno en el que la gente aprenda a cambiar permanentemen-

te, a aprender de por vida, a desarrollar las capacidades existentes, relegan-
do el papel protagonista que hoy tiene la búsqueda externa de las nuevas

competencias necesarias.
,/ Conexionar compensación y formación.

"/ Ofrecer la oportunidad de realizar prácticas a personas de fuera de la orga-

nización.
,/ Establecer mecanismos de medida del conocimiento de la empresa, y que

así se refleje en los documentos contables. Hoy sigue resultando difícíl lo-
grar la aceptación de las instituciones financieras reacias a incorporar a los

documentos contables todo aquello que no tenga un valor cuantitativo esta-
blecido por el mercado.

u/ Incorporar al proceso de formación a los mayores de 45 años, abandonan-
do el prejuicio de que ya no pueden aprender porque no tienen hábito; so-

bre todo en empresas de cierto tamaño que tan sólo piensan en prejubila-

ciones. Cada día es mayor la conciencia de que hay que formar también a

Ios mayores de 50 años. La posición hoy dominante es la de excluir a los

mayores de los programas de formación, lo que implica una declaración de

desconfianza en la actualización de sus competencias.
Hay importantes experiencias de sectores en reconversión (Máquina He-

rramienta, Forja por Estampación, Herramientas de mano, ...) en los que las

colocaciones de mayores de 45 años tras un proceso de formación, ha

constituido un éxito habiéndose logrado porcentajes del 80%. Por ejemplo,

en el Programa de Orientación y Acompañamiento a la Inserción Laboral

realizado durante los años 1996 y 1997 por Mandiola y Asociados con un

colectivo de 246 trabajadores de A.R.N., la mayoría mayores de 45 años, el

índice de recolocación fue del 78,5"/".
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Hacer de la evaluación un factor de apoyo al desarrollo personal y a la me-
jora en el desempeño, dejando de ser un mero elemento de control. La eva-
luación así entendida pasa a ser una responsabi l idad colect iva, antes que
una competencia exclusiva del superior jerárquico.
Fomentar una cultura de formación en las empresas a través de autorizar a
que los gastos de formación se incluyen entre los de constitución (así no van
contra la cuenta de explotación) y no entre los de explotación. Hoy la for-
mación se contabiliza como gasto en la cuenta de explotación, lo que su-
pone hipotecar el futuro de numerosas PYMES.

Acercamiento de las empresas a las organizaciones de mayores

El objetivo es facilitar a quienes vayan a abandonar por razones de edad la ac-
tividad laboral, la interacción con personas que ya experimentaron la ruptura con
el mundo empresarial ,  y siguen manteniendo uno u otro t ipo de act iv idad que le-
gitima al mayor como miembro activo de la sociedad.

Destacar la dimensión social de la empresa sobre la búsqueda del beneficio
a corto

La función social operativa del papel de empresario es la de generar riqueza.
La generación de riqueza se alimenta de la búsqueda del beneficio, y éste se Iogra
en la tensión del día a día. El  corto plazo en el  que el  empresario se juega su su-
pervivencia, y el ánimo de lucro, como proclama la economía clásica, son ejes de
la acción empresarial .  EI empresariot iene la pr imera responsabi l idad en el  campo
de la actividad económica y éste es su campo de compromisos y donde se crea su
ident idad social .

No obstante hay que aprovechar el capital humano que posee cada empresa-
rio y saber involucrarle en proyectos sociales que sean atrayentes, requieran su ac-
ción y le proporcionen una expectativa de beneficio en su actividad.

Entre las cualidades empresariales que hay que saber utilizar en el campo social
están las de su rapidez en la decisión cuando intuye un resultado alcanzable (difí-
c i lmente el  empresario invert i rá su t iempo en una disquisic ión sobre pr incipios),  el
alto grado de sinceridad y compromiso en sus relaciones, su disposición a admirar,
su repulsa a la permanente comparación personal con otros (tan frecuente en otros
grupos sociales), su creatividad, su dinamismo o su manejo de la incertidumbre.

Su orientación a lo concreto, hace importante focalizar la preocupación social
del empresario sobre un espacio determinado, bien geográfico (región, localidad,
. . . )  bien de act iv idad (urbanismo, decoración, bel las artes, . . . ) .

La sociedad necesita que todas estas cualidades jueguen a favor de una nueva
cultura en torno al trabajo, en torno al empleo, en torno a la distribución de la
renta, en torno al medio ambiente, v en torno en definitiva a un nuevo sistema so-
cial y económico. Y en este proceso el papel de la empresa, como principal ge-
neradora de act iv idad, es esencial .
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La sociedad necesita de una empresa con una Cultura, unos valores, unas prác-

ticas diferentes a las que hoy dominan en la generalidad y que sólo están presen-
tes en un número reducido de empresas, probablemente las que están constitu-
yendo la masa crítica que un día arrastrará hacia el cambio necesario.

Subrayar la dimensión social de la empresa es una tarea a la que están llamados
a contribuir todos los estamentos sociales, principalmente la Política y la Universidad.

Simplificar el proceso de creación de empresas

Hoy es enorme la energía (recursos humanos) que debe detraerse de la gene-
ración del negocio para dedicarse a cumplimentar los diversos requerimientos que
el ordenamiento legal exige para poner en marcha una actividad empresarial. Es
prioritario potenciar las empresas más generadoras de empleo, las PYMES, identi-
ficando y reduciendo las limitaciones que las afectan.

Abrir vías de información que faciliten la toma de decisiones estratégicas
por parte de las empresas

El empresario es un ser que se mueve constantemente entre la creación y/o
búsqueda de nuevas posibilidades, y el liderazgo,la transmisión de su energía en
torno a una idea. Especialmente la actividad creadora precisa de información que
alimente el proceso mental / emocional del emprendedor.

Apoyo a la innovación tecnológica

Este apoyo se realiza desde la misma base educativa, reforzando en los niños
y adolescentes el uso de las nuevas tecnologías. Cuando el gusto por los desarro-
llos tecnológicos se ha aprendido desde la infancia, estará asegurada la innova-
ción tecnológica en todas las organizaciones.

Nuestra cultura confía demasiado en el dinero (en forma de ayudas, subven-
ciones, programas de apoyo, ...) pero este mecanismo no genera nuevas actitudes,
y su efecto no suele alcanzar más allá de estimular y satisfacer el deseo de adqui-
sición, en menor grado el uso eficiente I y para nada el de su invención.

Claro que educar en la innovación tecnológica impl ica un cambio en la cul tu-
ra dominante en nuestras instancias educativas, de nuevo asentadas en lo ya co-
nocído, y poco propicias a lo nuevo, ya sea en el campo de las ideas nuevas, ya
en el de la tecnología. Aquí radica la dificultad del cambio cultural, en que la cul-
tura es total, y cualquier cambio afecta a la totalidad. Esta dificultad es lo que jus-

tifica la necesidad de planificar el proceso de cambio hacia la cultura deseable.
Claro que lo primero es definir cuál es esta cultura.

Apoyar el desarrollo de una cultura emprendedora

La vía más inmediata para avanzar en la solución del problema de la margi-
nación es la de crear empleo; en vez de pedir reglamentaciones de apoyo, desa-
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rrollar en cada uno la actitud de emprender. Esta actitud está escasamente desa-
rrollada en nuestra cultura, en todos los planos de edad, desde los ióvenes a los
mayores.

crear actitudes emprendedoras en los mayores aumenta el número oe empre-
sarios, los mayores artífices de la generación de empleo. Se estimula esta actitud
facilitando programas de informaciónlaprendizaje orientados a dotar a cada em-
prendedor potencial de una doble cartera:

/ Una cartera de actividades a realizar (qué hacer). Alimentan esta cartera los
bancos de datos con nuevas act iv idades a nivel  mundial ,  campo en el  que
USA es adelantada.

/ Una cartera de habilidades de emprendedor (cómo se hace, know how).El
principal déficit técnico que se atribuye a los mayores (y que se explicaría,
en todo caso, no por la edad en sí sino por la relativamente reciente irrup-
ción de la informática en el trabajo) es su incompetencia informática. El de-
sarrollo de este tipo de competencias requiere el diseño de programas oe
aprendizaje adecuados a la distinta estructura mental de un mayor. En pa-
ralelo al desarrollo de competencias hay que prever la dotación de fondos
para ayudar a impulsar la idea. Programas de este tipo ya existen para jóve-
nes. Su experiencia debería trasladarse al campo de los mayores.

ul Apoyo a la creación de una cultura emprendedora en la sociedad. Contri-
buyen a ello los apoyos a los nuevos proyectos empresaríales. La mortalidad
de las nuevas empresas/ en las experiencias promovidas desde la Adminis-
tración Vasca ronda el 12"/". Es Gipuzkoa la población que muestra el más
alto grado de disposición a emprendedor, no obstante su no alto nivel de
preparación académica.

u/ Proyectos empresariales mixtos entre jóvenes que aportan su conocimiento
y su dinamismo, y mayores que aportan su experiencia, cuajada en la reso-
Iución de numerosos problemas a lo largo de muchos años de vida laboral .

ui Facilitar espacios de reflexión con los empresarios que permitan a éstos re-
conocer cuáles de sus actitudes, reflejadas en sus declaraciones, deberán
modificar para hacerse acreedores a una identidad pública que se gane la
confianza de la sociedad.

6. IMPULSAR EL APRENDLZAIE DE pOR V¡DA

Los mayores, a cualquier edad, tienen una capacidad y unos deseos de apren-
der no reconocidos. Estimular el aprendizaje de por vida mejora las competencias
profesionales, las aptitudes para acceder a un empleo.

Aprendizaje tanto de competencias para el manejo de las nuevas herramientas
que va poniendo a nuestra disposición el  impresionante desarrol lo tecnológico,
como y principalmente de aquellas competencias orientadas a construir redes sa-
nas de interacciones personales en todos los planos de la vida, y en torno a las
cuales ir reconstruyendo el tejido de una sociedad más libre, con mayor respeto
mutuo, más comprometida con el  espacio común, y con un mayor equi l ibr io emo-
cional,  rasgos sobre los que cimentar una existencia viv ida con dignidad.
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Un reciente estudio mostraba que mientras los jóvenes tienen mayor efectivi-
dad que los mayores en tareas que requieren uso intensivo de memoria, los ma-
yores mostraban una capacidad superior en la resolución de problemas, así como
mayor capacidad para captar los problemas complejos y para superar la polariza-

ción de posiciones. Aprovechar las fortalezas de los mayores/ su maestría y su ha-

bilidad en manejar la complejidad puede producir una revolución en productivi-

dad.

Facilita el aprendizaje de por vida Ia designación de tutores individuales que

elaboren planes individuales de acción (ayuda a la búsqueda de empleo, forma-
ción profesional, asistencia para los problemas sociales, ....).

Aumentar del capital humano de los mayores facilita su contratación Iaboral,
pues tanto el empresario como quienes desempeñan la dirección empresarial se
hacen cargo del colectivo de mayores en tanto en cuanto éste colectivo aporta va-
lor a los procesos de producción. Quienes desempeñan esos papeles sociales no
responden a los argumentos que se sustenten en la pena o en la lástima. Sólo au-
mentando el capital humano de los mayores la empresa les contratará.

El desarrollo permanente de las capacidades humanas es probablemente el pri-

mero de los factores clave para reducir el desempleo. Dos cuestiones parecen
prior i tar ias:

La primera es la de definir las capacidades que hay que desarrollar: ¿las estric-
tamente específicas de Io que se conoce como profesiones?, ¿las que afectan a la

creación de redes sanas y efectivas de relación interpersonal?, ¿las que favorecen
el ejercicio de la reflexión, del autocuestionamiento como método de vida y como

la vía más efectiva para mantener un proceso de crecimiento personal de por

vida?. Sin duda que todas ellas son necesarias. El sistema educativo no puede li-

mitarse a educar en las habilidades que demande uno u otro grupo social' Su mi-

sión es desarrollar aquellas capacidades que más contribuyen al crecimiento y

bienestar social. Y como el tiempo es un recurso limitado, deberá además priori-

zar entre ellas para redistribuir el tiempo disponible para la educación. Es cre-

ciente la tendencia a que la Formación se oriente sobre las exigencias de cualifi-
cación de los mercados locales de trabajo.
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La segunda es la de abandonar la vieja metodología de enseñanza, y sust i -
tuir la por una metodología or ientada al  aprendizaje. Esto impl ica el  cambio del
papel del maestro que pasa a ser un facilitador de procesos de aprendízaje. El
profesor deja su papel secular de protagonista, propio de una educación orienta-
da a la enseñanza, y pasa el  protagonismo a quienes hoy son alumnos cuyo pa-
pel, en una educación orientada al aprendizaje, deja de ser pasivo, de receptores
de mensajes, para constituirse en personas comprometidas con el objetivo de
aprenoer.

Aprender es cambiar, aprender es comprometerse, aprendemos desde el senti-
miento de l ibertad en la elección de aquel lo que deseamos aprender.

El enfoque de enseñanza dominante es la expl icación de que la formación tal
como viene siendo concebida es una pérdida de t iempo. La formación debe ir  em-
parentada con la actividad y ambas relacionadas.

En la tarea de ofrecer prácticas la colaboración de las empresas es escasa. La
colaboración de los Ayuntamientos es más ampl ia pero se l imita a una gama muy
l imitada de profesiones, pr incipalmente en la construcción ( l impieza de acequias,
de aceras,...), actividad por una parte muy dura por realizarse en el exterior y por
otra muy poco orientada al crecimiento por requerir escasas competencias. Los
Ayuntamientos conocen la problemática pero les desborda; no tienen mecanismos
para trabajar en pro de una solución.

Entre las acciones de cambio posibles para unos resultados más efectivos en el
campo de la educación, se hal lan las de:

Desarrol lar la competencia para uaprender a aprendero.
Diseñar el  contenido adecuado y cuidar su extensión. La part ic ipación en
programas de gran envergadura tienen una imagen negativa para los emple-
adores. Las necesidades competenciales en una empresa son concretas, bas-
tando por lo general acciones formativas muy breves en su materia, y muy
amplias en su proceso de seguimiento hasta que el  aprendizaje de una nue-
va pauta de acción se hal la producido.
Utilizar el método pedagógico adecuado. Más aprendizaje sobre experien-
cias que conferencias; es usual en los Congresos, ver las salas repletas de es-
tudiantes para escuchar experiencias de empresas avanzadas de gestión,
mientras que la asistencia de notables catedráticos y estudiosos es mucho
menor.
Dar respuesta a los problemas económicos a corto, los cuales son una ba-
rrera para estar en un proceso de reciclaje de larga duración.
Diseñar programas de conocímientos básicos. Entre el 60 y el 70"/. de los
parados son personas sin estudios o sólo elementales, por lo que no les son
apl icables ni  el  programa de la Formación Ocupacional ni  tampoco el  de la
Formación de Adultos.
Mejorar la coordinación entre los diferentes agentes que aquí pueden ac-
tuar.
Concienciar de que la formación debe ser ya cont inuada.
Formar en competencias para la actividad de servicios que es la que va a
constituir el mayor porcentaje de empleos (superior al B0%).
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u/ lmpulsar especialmente el  cambio en la Universidad. La Universidad no
está adaptada al futuro, pero/ en general, no es atacada por la sociedad
como ésta hace con otras instituciones (v.g. judicatura). La Universidad no
quiere cambiar; los profesores no quieren cambiar. Para mover a la Univer-
sidad hace falta liderazBo, ya que su poder es muy grande, y sus modos de
hacer están muy arraigados. También la constitución de grupos de personas

. con buen contacto en la empresa y con una visión crítica de la Universidad.

u/ Permisos para ampliar estudios. Se les facilita a través de la reducción de
jornada.

u/ Asentar la práctica de evaluación permanente.

Cada acción promovida desde el sector público debería contar con un meca-
nismo de evaluación, y no tanto en el sentido de control, como de acompaña-
miento para que las acciones alcancen el objetivo previsto. Esto supone abando-
nar la idea dominante de la evaluación como control, por la de evaluaciÓn como
corresponsabilidad en el logro de los objetivos previstos por la norma.

La evaluación debe realizarse de una manera sistemática y cimentarse en rela-
ciones interpersonales que no estén dañadas por el virus de los silencios, y que es-
tán constantemente enriquecidas por el saber hacer de entregar y de recibir juicios

acerca del modo de hacer de cada una de las partes que interaccionan.
La evaluación es la vía para una actualización permanente de las acciones

propuestas, siguiendo el ciclo de mejora que forma parte del núcleo de los pro-
gramas de calidad.

En esta línea de desarrollo de una cultura de evaluación pueden situarse las
acciones de evaluación y seguimiento de los programas de empleo y formación
por el Cobierno Vasco que viene desarrollando la Sociedad Pública de Promoción
de la Formación y el Empleo EGAILAN [www.egailan.es].

ANEXO lV: METODOTOCíA

EI posicionamiento reflexivo y propositivo que inspira el enfoque que se le ha
pretendido dar a este apartado se plantea con el objetivo de aportar nuevos ele-
mentos orientados a enriquecer el debate sobre la problemática de los trabajado-
res mayores desde el cuál poder enfocar el marco de actuación necesario para en-
carar el cambio estructural profundo en el que se inscribe esta problemática y que
reta a la sociedad en general y a la Administración en particular.

Con el fin de sondear y recoger las distintas posiciones y manifestaciones que
se mantienen a este respecto en nuestro entorno cultural se ha planteado una me-
todología de análisis concretada en la realización de entrevistas en profundidad a
informantes clave, representantes e integrantes del cuerpo asociativo, sindical,
empresarial  e inst i tucional de la C.A. de Euskadi.

El planteamiento de las entrevistas pretendía alcanzar los siguientes objetivos:

1. Escuchar el modo en que los representantes de las diversas instituciones y
organismos entrevistados son sensibles al fenómeno del mayor y su posi-
ción ante el trabaio
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ASOCIACION ES SI NDICALES :

/ CC.OO. (Comisiones Obreras)

/ UCT (Unión Ceneral de Trabajadores)

ASOCIACIONES PROF ESIONALES:

/ AEDIPE (Asociación Española de Directores de Personal)

/ SECOT (Seniors Españoles para la Cooperación Técnica)

ASOCIACION ES PATRONALES :

/ CONFEBASK (Confederación de Empresar¡os Vascos)

I ADECI (Asociación de Empresarios de Cipuzkoa)

ADMI NISTRACION AUTONOMA:

/ C.R.L. (Consejo de Relaciones Laborales)

I SPRI (Sociedad para fa Promoción y Reconversión Industrial)

/  HOBETUZ (Fundación Vasca para la Formación Continua)

/ OSAKIDETZA (Sanidad Pública Vasca)

ADMI N ISTRACIÓN CENTRAL :

, /  INEM (lnst i tuto Nacional de Empleo)

ORCAN ISMOS I NTERNACIONAL ES :

/ CLUB DE ROMA (Representación en el País Vasco)

2. Conocer cómo se sitúan ante esa problemática: las posibilidades que abre
y las amenazas que está originando en los planos económico, social, fa-
mi l iar y personal.

3. Conocer cuál es la actitud hasta ahora mantenida por las diversas institu-
ciones.

4. Indagar las consecuencias de futuro que se prevén si continúa la tenden-
cia a excluir del mercado de trabajo a unos mayores cada vez más jóve-
nes biológica, personal y socialmente.

5. Conocer qué acciones se están llevando a cabo y cuáles pueden ser las
nuevas líneas de acción para dar una respuesta de enriquecimiento a esta
problemática en todos los planos.

LISTADO DE ENTIDADES ENTREVISTADAS
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IV. Ampliando la perspectiva: el Informe al Club
de Roma sobre el futuro del trabajo y la propuesta
de un sistema de trabajo multiestratificado
como punto de partida

Como acabamos de ver, son numerosas las normas y los programas que en to-
dos los países del primer mundo, por seguir una terminología al uso, regulan as-
pectos diversos de la problemática existente en torno a los mayores en su papel de
sujetos, activos o no activos, de la actividad laboral (disposiciones y programas de
la Unión Europea, de la Comisión Europea, de los diversos Estados miembros, de
los Estados Norteamericanos, de Australia, del estado Español y de sus diversas co-
munidades, y específicamente de la C.A. del País Vasco). Los temas que se regu-
lan referentes a los mayores son numerosos: medidas de inserción laboral, balan-
ce individual y búsqueda de soluciones adaptadas a sus necesidades; entrevista y
seguimiento individual izado, propuestas de solución para la inserción -evalua-
ción de competencias profesionales, orientación en profundidad, asistencia y apo-
yo psicológico; desarrollo de itinerarios de inserción, formación, medidas de tra-
bajo temporal, prestaciones, subvenciones...-; itinerarios de inserción a largo pla-
zo, subvenciones a empresas; fomento de la participación de los parados en la
búsqueda de empleo; garantía de trabajo en la administración, etc.

Sin duda nos hal lamos ante un asunto cuya importancia radica, como hemos
señalado anteriormente, en que sus raíces se hallan en la línea de fractura del mo-
delo económico y social hasta el momento vigente.

El desempleo de los mayores (y sin duda el  del  resto de grupos sociales) sólo
encontrará solución ut i l izando un modo de pensar dist into del que es dominante
en el  s istema actual.  Lo mismo cabe decir  del  conjunto de problemáticas asocia-
das a la transformación de la norma social  del  empleo: seguridad social ,  exclu-
sión, cohesión social ,  etc.  Las soluciones propuestas son soluciones elaboradas
desde un modo de pensar que podría caracter izarse como de cont inuidad con el
sistema económico y social vigentes. Quizás por ese motivo tales soluciones no
están solucionando la si tuación y previsiblemente tampoco la van a solucionar
en el futuro. Se impone un mirar distinto a la problemática objeto de este estu-
d io .

Ut i l izando la terminología de E.,  De Bono estamos ante un problema que im-
plica una discontinuidad, una ruptura, en la evolución de nuestra sociedad. En la
medida en que estamos ante una situación totalmente nueva, Ias soluciones tradi-
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cionales producto de un modo de pensar tradicional, van a mostrarse del todo ina-
decuadas para facilitar una respuesta satisfactoria a los intereses sociales en juego.

Entre el conjunto de acciones que se diseñan y ponen en marcha para dar res-
puesta satisfactoria al problema de la edad, algunas se separan del modo hoy do-
minante de interpretar el fenómeno de la edad. El indicador que mejor revela a es-
tas acciones es la tensión que en torno a su aprobación se Senera. Una tensión
que tiene menos que ver con las partidas económicas en juego que con el nuevo
tipo de sociedad a que apuntan.

Esta misma reflexión es aplicable a otras problemáticas sociales que aparecen
como recurrentes y que tardan decenios, cuando no siglos en encontrar una res-
puesta satisfactoria. El modo de pensar que proporciona soporte a un determinado
sistema de vida, no va a ser el que de respuesta a los problemas que dicho siste-
ma genera.

' l  .  REDISENAR NUESTRA CULTURA DEt ENVEIECIMIENTO

La cultura actual en torno al envejecimiento, es decir las prácticas y modos de
comportarse de los mayores y ante los mayores, así como los valores abstraídos de
tales prácticas es una cultura en sintonía con las prácticas, pautas de conducta y
valores dominantes en la generalidad de las manifestaciones del sistema de vida
de nuestras sociedades.

En el subsuelo de esa cultura viven todas las manifestaciones de emocionali-
dad de que es capaz el ser humano. Pero de entre todas ellas destaca sobremane-
ra, en la población desempleada, un sentimiento creciente de resignación ante
una sociedad que les excluye. Una exclusión a veces vivida desde la seguridad
que proporcionan unos suficientes ingresos con los que mantener con decoro el
modo de vida anterior, y las más de las veces desde la angustia de no saber como
satisfacer necesidades básicas. Vivir en resignación es percibir el futuro como una
amenaza/ lo que es fuente de sufrimiento permanente en lo personal, de derroche
de recursos en el plano económico, y factor desequilibrador en la dinámica social.

La amargura de los mayores que no pueden trabajar se extiende al resto de su
vida y alcanza a la totalidad de la sociedad, cuya emocionalidad también parece
dominada por la resignación, cuando no por el resentimiento. Ambas emociones
viven y crecen en el silencio, y en la sombra van creciendo la amargura, la triste-
za, la vergüenzat y lentamente, sin darnos cuenta se acumula un larvado senti-
miento de hostilidad que es el que alimenta los movimientos sociales de contesta-
ción al sistema dominante.

Urge planificar una nueva cultura, y el espacio del envejecimiento aparece
como un magnífico banco de pruebas para alumbrar un nuevo tipo de sociedad
que de respuesta a muchos de los problemas que forman parte de nuestro diario
escenario de vida. Una nueva cultura que se asiente en los valores que con tanta
facilidad se declaran y gue, en total incoherencia, tan ausentes están de los modos
y maneras de hacer dominantes en nuestras sociedades.

Una nueva cultura del envejecimiento que, además viene urgida por el hecho
del aumento, absoluto y relativo, de personas mayores. Como ya hemos visto, ca-
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minamos deprisa hacia una sociedad donde lós mayores, tanto los mayores jóve-
nes como los mayores viejos, representarán un porcentaje mayoritario de la socie-
dad.

Una cuestión previa a esta área de inquietud social que constituye el fenóme-
no del envejecimiento, es la de si hay una edad a partir de la cual una persona
pasa a engrosar este grupo social de los viejos. ¿5irve como referencia el criterio
histórico, propio de una época en la que las expectativas de vida promedio se si-
tuaban en los 50 años, cuando hov se sitúan en los B0?

Fijar una edad que adscriba a alguien al grupo de los mayores es un tributo a
nuestra tendencia a crear categorías que nos permiten rapidez en el análisis y nos
orientan en la toma de decisiones. Más allá de esta obsesión categorizadora, es
obvio que en la definición de una persona como (mayor> no cuenta solamente la
pertenencia a un grupo de edad; otras características pueden anticipar o, frecuen-
temente retrasar, la categorización de alguien como mayor, como son las distintas
experiencias, la diversidad de estilos de vida y las distintas expectativas de unos y
otros. Hoy Ia entrada en el período de vida de ancianidad bien puede situarse a Ia
edad de B0 años.

Esta reflexión en torno a la edad del envejecimiento abre el interrogante sobre
la validez de numerosos de los regímenes actuales para los que la edad es un fac-
tor protagonista, ya sea la educación, la sanidad, las pensiones, la actividad labo-
ral, y hasta la propia familia.

En la línea de crear categorías que permitan una mejor comprensión de la si-
tuación y el más adecuado diseño de vías de acción, Burges distingue tres etapas
en la vida de los mayores que son indicativas de diferentes capacidades disponi-
bles: la primera madurez que abarca desde el final los cincuenta hasta los setenta
y cinco años (los jóvenes viejos); la de la madurez media que comprende desde
los setenta y cinco hasta los ochenta y cinco, y f inalmente la úl t ima madurez que
señala el  t ramo f inal  de la vida.

Otro cambio importante, es la menor edad cronológica del colectivo que Bur-
ges califica de primera madurez (50 años, cuando no 45), en el que hoy se inclu-
ye un gran número, no por razón de su edad, sino por su exclusión prematura y
definitiva del trabajo.

El envejecimiento, no es un puro fenómeno cronológico, de edad biológica.
Otros factores configuran el proceso de pasar de la madurez a Ia vejez, como son
la historia personal, así como la posición que se ocupe en la estructura social, de-
terminantes en buena medida de las expectativas de cada uno. Son las expectati-
vas de futuro las que pr incipalmente nos conf iguran.
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2. CREAR LAS CONDTCTONES QUE VAYAN ENSANCHANDO UN ESPAC|O
DE ACTIVIDAD PARALETO At DEt MERCADO DE TRABAIO

Es tarea importante, ante el cambio discontinuo o de ruptura con Io histórico
que afronta nuestra sociedad, impulsar espacios de reflexión sobre cómo propor-
cionar base económica al derecho a sentirse libre. Quizás ha llegado el momen-
to de desarrollar mecanismos de cobertura social, que compensen y proporcionen
una alternativa de vida y de actividad a una mayor libertad en la fijación de las
condiciones de trabajo.

La libertad es el rasgo más definidor de la economía de mercado, el que le im-
prime un carácter cuya ruptura se paga en términos de crecimiento económico y
por tanto en reducción de la renta disponible para los ciudadanos, o lo que es
igual,  en la cant idad de bienes y servicios disponibles. Asimismo la economía de
mercado paga un alto tributo en crecimiento personal, en libertad personal, y en
dignidad personal.

La generalidad de la sociedad para vivir no tiene otra alternativa que el traba-
jo retribuido conforme a las normas del mercado. Esta falta de alternativa provoca
una servidumbre cuyo precio es el sufrimiento, un sufrimiento que la sociedad va-
lora como connatural  a la condición humana, y que no es sino fruto de un modo
histórico de crear bienes y repartirlos entre sus miembros.

Para reducir  el  sufr imiento, pr incipalmente a lo largo del úl t imo siglo se ha ge-
nerado una respuesta social que incide en Ia dinámica del mercado estableciendo
limitaciones a la libertad que el mercado por su propia esencia exige. Esta estrate-
gia de tensión ha favorecido, al menos teóricamente, el mantenimiento de niveles
de empleo que garanticen ingresos a la mayor parte de la población. Esta vez el
precio que se ha pagado, ha sido la restricción a la libertad de las empresas para
actuar o reaccionar con celeridad a las fluctuantes demandas y expectativas del
mercado.

La tensión entre la Iibertad del mercado y las restricciones a la misma absorbe
una gran parte de las energías que deberían dedicarse al desarrollo de invenciones
y a la reducción progresiva de costes que permitieran hacer accesibles a la gene-
ral idad de la población los bienes y servicios que el  s istema económico produce.
El precio no ha sido solamente la reducción de la capacidad creadora de riqueza
de la estructura económica, sino también el elevado nivel de sufrimiento de una
parte importante de todos los sujetos de la actividad económica, principalmente la
de quienes ocupan posiciones de menor poder e inf luencia dentro de las organi-
zaciones.

La convivencia obligada en una situación de trabajo en la que la persona no
encuentra su espacio para desarrollarse, es una fuente de sufrimiento que lenta-
mente se convierte en patología que hace entrar en funcionamiento a la estructu-
ra sanitaria de la sociedad, enorme consumidora de los recursos económicos que
el sistema genera.

No obstante el esfuerzo para reducir los efectos deshumanizadores del merca-
do, la realidad es que en poco más de un decenio el mercado ha disuelto uno de
los mecanismos principales sobre los que asentar la libertad y la dignidad, el de es-
tabilidad en el empleo. Tras el lema de reducir el desempleo, la jornada continua
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y fija, base de la estabilidad, se ha ido convirtiendo en parcial y eventual. La nece-
sidad de un espacio de mayor libertad por parte de las empresas se impone a la ne-
cesidad de estabilidad que precisan quienes aportan a las mismas su actividad'

En general en el campo de la actividad laboral por cuenta y bajo dependencia
ajena, es una fuente de empobrecimiento, de gasto inútil de recursos la permanente
pugna entre el legítimo deseo de libertad de quienes impulsan, crean y dirigen las
organizaciones y la necesidad de una estabilidad básica en todas las personas que
componen una sociedad. Una estabilidad suficiente es el soporte sobre el que ex-
plorar la vida desde la libertad, en mutuo respeto y con una dignidad compartida.

En la medida en que la sociedad encuentre fórmulas que haga compatibles
ambas inquietudes, es decir, la libertad de acción de ambas partes en la fijación
de los términos de su relación laboral (la necesidad, reduce hasta anular la liber-
tad), crecerán exponencialmente tanto la creación de riqueza como el equilibrio
social y la calidad de vida de los ciudadanos. Sólo desde la libertad el emprende-
dor crea riqueza, sólo desde su libertad el ser humano crea riqueza. Sin libertad el
ser humano es un mero suministrador de energía física para realizar operaciones
que aceleradamente están siendo desempeñadas por máquinas.

Sólo desde la vivencia de un sentimiento de libertad se construye un estado de
bienestar. Progresar en la construcción de un espacio compartido de libertad permi-
tirá a ambas partes de la relación laboral encontrar en cada momento las formas más
adecuadas de realizar la actividad creadora de riqueza. Probablemente la vía de sa-
lida a la situación de paro masivo pasa por salir de la sociedad laboral convencional.

Promover foros de debate sobre el modelo económico y el modelo de sociedad
que se desea

No es tanto el ritmo de crecimiento económico como el propio modelo de cre-
cimiento económico el que está en juego. Está implicada la propia sociedad, más
allá de la esfera económica. Cuestiones afectadas: reparto del tiempo de trabajo,
relaciones entre actividad e inactividad, división entre trabajo remunerado y no re-
munerado, estructu ra fam i I iar, relaciones i ntergeneracionales, ....

Crear un ingreso social garantizado a todos los ciudadanos

La libertad se da cuando una persona puede decir no al hecho de trabajar para
otro u otros. Y esto sólo es posible cuando todas las personas/ por su cualidad de
ciudadanos, tienen derecho a un nivel de ingresos que permitan una vida mínima-
mente digna en comparación con los estándares promedios de vida de la población.

Crear un espacio de actividad alternativa

El mundo de la empresa es sólo unas de las áreas de acción posible para ofrecer
una respuesta al problema del grupo de edad. Multiplicar las actividades ajenas al
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campo empresarial abre un vasto espacio de posibilidades de acción. Si se trascien-
de del mercado de trabajo se accede a una nueva visión del problema, a un enfo-
que diferente de la actividad, un enfoque que no es nuevo en su contenido, pero sí
en lo que puede aportar a una nueva manera de concebir el trabajo en la sociedad.
El ámbito local y el ámbito del voluntariado vienen abriendo a los mayores desem-
pleados diferentes líneas de acción (como es la atención sociosanitaria a ancianos o
incapacitados). Ampliando este espacio alternativo se elimina el temor a que las me-
didas desreguladoras de la relación laboral puedan resultar económica y socialmen-
te peligrosas. Sólo desde la legitimación de un espacio generador de riqueza dife-
rente al espacio económico del mercado reconocido por la cultura económica do-
minante, es posible desregularizar la actividad económica y devolverla al espacio de
libertad. Avanzar en esta línea requiere hacer frente a los problemas que encierra el
empleo en el campo social. Entre tales problemas son típicos, los de:

a) Quién paga la act iv idad que se real iza (en Cantabria y Cipuzkoa se in-
centiva el uso de los servicios sociales, a través del ocheque servicior).

b) Cuál debe ser la cuantía de la compensación que, en su caso, debe reci-
bir  quien real iza la act iv idad. En la medida en que se trata de una act iv i-
dad caracterizada como social por el hecho de estar abierta a todos, la
compensación debe ser inferior a la del mercado de trabajo, así como te-
ner en cuenta cualquier otra prestación que, en su caso, tuviera acredita-
da el sujeto de la actividad. Así, si éste fuese pensionista, la compensación
podría complementar las pensiones hasta niveles que socialmente se valo-
rasen como equitativos,...

c) Qué áreas de actividad se incluirían en este campo social; cómo deslindar el
espacio de la activídad social, del espacio de la actividad contratable en el
mercado de trabajo. Es ejemplo de la tensión entre ambos espacios Ia con-
troversia suscitada recientemente en torno al campo de guía turístico, una
actividad a la que pueden añadir un gran valor quienes/ por su edad, pueden
conocer directamente historias que dan vida a los lugares objeto de atracción.

d) Qué nuevas competencias requiere este tipo de actividades. En general las
competencias adecuadas apenas existen ni aún en el marco del mercado
de trabajo, como es el caso de acompañamiento a personas mayores, bien
en sus casas, bien en sus paseos.

Promover la participación ciudadana en el quehacer social

Capacitar y motivar a los mayores para participar en la vida social. Hay que aten-
der a las demandas sociales, no sólo a las del mercado; hay que orientar la energía
creadora de riqueza hacia otras esferas de actividad socialmente más estables. Las
personas de edad ya son muy activas en las organizaciones no gubernamentales.

Participar en iniciativas de economía social

La economía social, el llamado tercer sector, incluye actividades económicas
y al  mismo t iempo de ut i l idad social ,  real izadas por organizaciones normalmente
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sin animo de lucro. Combina la lógica social con la lógica económica (empresas

de inserción,. . . ) .  El  desarrol lo de la economía social  comienza a jugar un papel

destacado en el debate en torno al paro y a la exclusión social. Todas las activi-
dades económicas son, en sentido amplio, actividades sociales. En el sentido es-
tricto en que aquí se utiliza la expresión, integran la economía social aquellas ac-
tividades orientadas a proporcionar satisfacción a las numerosas necesidades so-
ciales que surgen de los cambios en las formas de vida y de trabajo, de la
transformación de las estructuras y relaciones familiares, de la incorporación de la
mujer al trabajo, de las nuevas aspiraciones de los mayores, de las nuevas inquie-
tudes en cal idad y condiciones de vida,. . .

El Estado de Bienestar no puede dar respuestas a todas, y tampoco el mer-
cado. La respuesta está viniendo en forma de colaboración entre el sector pú-

bl ico y el  pr ivado cuando la inic iat iva de éste se real iza sin ánimo de lucro. La
f inanciación es a cargo del sector públ ico (con fondos del desempleo) y de los
usuarios que pagan parte del costo del servicio.  La compensación que se ob-
tiene por realizar este trabajo es más elevada que la prestación por desempleo
y no alcanza los niveles del mercado. Es ésta un área en franco desarrol lo en
todos sus campos: en las fórmulas de f inanciación, en los mecanismos de in-
serción, en la inic iat iva local,  . . .  En torno a este área se ha generado la pro-
blemática de si debe ser un sector específicamente destinado a la inserción de
colectivos con dificultades, tal como se lo plantean los países que más han
avanzado en este campo. Los rasgos que hoy caracterizan a este sector son los
de elevada ocupación, baja competencia, baja productividad. Consecuente-
mente entre los retos más significativos que el sector afronta están los de pres-
tigiar este tipo de actividades, cualificar el trabajo que en ellas se realiza y
ofrecer servicios de calidad. Contribuirá a este cambio reconsiderar a este sec-
tor, no como un sector marginal para ocupar a los sectores más débiles en el
mercado de trabajo, sino como la forma más eficaz para organizar toda una se-
r ie de act iv idades económicas de elevada ut i l idad social  y de valor económi-
co inest imable.

El estimular la ueconomía social> incluye la creación de todo tipo de entida-
des y asociaciones dedicadas a generar actividades económicas y al mismo tiem-
po generadoras de actividades de utilidad social, normalmente sin animo de lucro.

Por último, no debemos olvidar la relevancia que, desde ahora mismo y más
pensando en el futuro, tendrá Ia educación en el eiercicio del ocio, de manera
que este sea un ocio activo y creador.

3. HACTA UN SISTEMA DE TRABAfO MULTIESTRATIFICADO

Cuando estamos finalizando esta investigación tenemos que volver a recor-
dar algo que hemos planteado en varias ocasiones anteriormente: nos referimos
a la actual situación de ruptura, de transición, que viven las sociedades moder-
nas en general y en el ámbito del trabajo en particular. Situación que torna esté-
ril cualquier esfuerzo por responder a los retos del presente con respuestas del
pasado.
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En su informe para la OCDE sobre el futuro del trabajo, la familia y Ia socie-
dad en la Era de la lnformación, M. Carnoy y M. Castells han definido con gran
precisión el  futuro que se nos avecina: <Lo que emerge de nuestro anál is is es la vi-
sión de una economía extraordinariamente dinámica, flexible y productiva, junto
con una sociedad inestable y frágil, y una creciente inseguridad individual> (Car-
noy and Castells, 1997).

Por su parte, U. Beck nos advierte de Ia amenaza de una sociedad de riesgo
mundial asociada a la ruptura de la anterior norma social del empleo, lo que pue-
de desencadenar un efecto dominó de imprevisibles consecuencias: <Lo que en
Ios buenos tiempos se complementaba y reforzaba de manera recíproca (pleno
empleo, pensiones más seguras, elevados ingresos fiscales, márgenes de maniobra
de la política estatal) se ve ahora en recíproco peligro: el trabajo se torna precario;
los cimientos del Estado asistencial se vienen abajo; las biografías personales se
tornan frágiles; la pobreza de la vejez se programa anticipadamente; de las arcas
vacías municipales no se puede sacar dinero para f inanciar el  volumen cada vez
más hinchado de la asistencia públ ica, (Beck, 2000).

Si lo que dicen estos (y otros) autores es cierto, hemos de concluir que el pro-
blema de los trabajadores mayores, caracterizado como una difícil inserción social
como consecuencia de una trayectoria laboral rota, no será en el futuro un pro-
blema asociado a la edad, sino un problema que acabará afectando a una mayo-
ría de la sociedad, independientemente de la edad. Los trabajadores mayores de
hoy no serán los únicos que experimenten las consecuencias individuales y socia-
les de Ia cr is is de la norma social  del  empleo keynesiana.

En estas condiciones, no podemos sustraernos a la necesidad de elevar nuestra
mirada sobre el presente más inmediato para intentar otear un futuro plagado de
incert idumbres/ pero que, en cualquier caso, será en buena medida aquel lo que
ahora hagamos o dejemos de hacer.

Y lo vamos a hacer partiendo de una de las propuestas que hacen O. Ciarini y
P.M. Liedtke en su Informe al Club de Roma sobre el futuro del trabajo (Giarini y
Liedtke, 1998). Como es sabido, este Informe, cuyo título completo es E/ dilema del
empleo. EI futuro del trabajo, tiene una estrecha vinculación con el País Vasco, si
bien su proyección es tan universal como lo ha sido la del conjunto de Informes al
Club de Roma. En primer lugar, se trata.de un trabajo financiado por la Bilbao Biz-
kaia Kuüa (BBK), entidad que, más allá de esta participación económica, se com-
prometió con el proyecto impulsando su desarrollo, extensión y publicación. Pero
además, en segundo lugar, hay que recordar que Bilbao fue el escenario en el que se
realizó el Congreso Internacional sobre <El Futuro del Trabajon (Marzo de 1999), en
el transcurso del cual el Informe El dilema del empleo. El futuro del trabajo fue un
elemento fundamental de reflexión. El Congreso buscaba profundizar en los conteni-
dos del Informe, cuyo objetivo principal, en palabras de sus autores, era (provocar y
estimular el pensamiento económico en una nueva dirección mediante la adopción
de puntos de vista nuevos y alternativos que descubran aspectos anteriormente ocul-
tos, posibilitando nuevos enfoques y soluciones más satisfactorias>. En nuestra opi-
nión, no sólo el actual pensamiento económico, sino también el político y/ en gene-
ral, el sociocultural, está muy lejos de dejarse provocar por esos puntos de vista nue-
vos y alternativos.
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Por eso, cuando estamos finalizando esta investigación creemos que ha llega-
do el momento de ampliar la perspectiva en el análisis del envejecimiento y de
sus consecuencias sociales y laborales.

Es un hecho que el esquema de trabajo en la economía formal está cam-
biando: pensemos en la importancia que están adquiriendo diversos sistemas de

intercambio de bienes y servicios fuera del circuito monetario, conformando lo
que Offe y Heinze denominan el Círculo Cooperativo, o las más variadas de-
mandas de trabajo no monetarizado ligadas a las necesidades de colectivos so-
ciales como el de los ancianos, los enfermos o los niños, o la demanda crecien-
te de <trabajo> voluntario. Sin duda, es mucho lo que se puede debatir sobre la
relevancia actual de tales actividades no formales en las sociedades de capitalis-
mo avanzado/ pero caben pocas dudas de cuál pueda ser esta relevancia en el
futuro, hasta el punto de que autores como Ceshuny afirman lo siguiente: uDada

la gama de actividades que se encuentran en los diversos sectores de la econo-
mía informal y dadas las fuerzas económicas, tecnológicas y culturales que las
estimulan, cualquier visión de la economía formal que no tenga en cuenta estos
desarrollos ofrecerá una imagen distorsionada>. Esta emergencia de lo informal
no puede reducirse a un mero gusto por el bricolage. Así pues, es preciso am-
pliar teóricamente el concepto de trabajo. Lo cual no es en absoluto sencillo.
Pero es un hecho que existen trabajos distintos a aquellos que consisten en la
venta de fuerza de trabajo a un empleador, trabajos donde las relaciones socia-
les del mercado y de capital no se aplican tan directamente, donde las transac-
ciones tienen lugar parcial o totalmente sobre la base de otros imperativos, tales
como la necesidad de mantener la solidaridad social y confirmar la norma de la
reciprocidad.

Como indica L.E. Alonso, no podemos reclamar centralidad sólo para un de-
terminado estamento del trabajo (el trabajo para el mercado), sino para la idea del
trabajo como contribución social, ampliándolo así hasta englobar el trabajo co-
munitario, el trabajo extramercantil, el trabajo autónomo; considerando, en defi-
nitiva, <que el trabajo es un elemento sociohumano además de un elemento eco-
nómico>. Trabajo y vida forman un paquete indisociable. Nunca más deberíamos
vernos ante la elección de perder el trabajo para ganar vida, mucho menos de per-

der la vida para obtener un trabajo. En uno de sus últimos libros escribe J.J. Casti-
l lo (1998):  <La "f lexibi l idad sostenible" debe comenzar por colocar en el  punto de
mira, en el horizonte, el desarrollo, el despliegue de todas las capacidades de Ias
personas, la felicidad de la mayoría como objetivo posible y razonable. Eso es Io
que hay que sostener y fomentar>.

Desde esta perspectiva ampliada/ vamos a fijarnos especialmente en una de las
propuestas que hacen Orio y Ciar ini  en su Informe al  Club de Roma (Ciar ini  y

Liedtke, 1998; ver también Liedtke, 1998).
Estos autores defienden un sistema de trabajo multiestratificado, de manera

que se reconozcan tres estratos diferenciados de actividades productivas: el pri-

mero, un trabajo remunerado equivalente a lo que puede ser el tiempo de tra-

bajo básico, es decir ,  unas 20 horas semanales o unas 1 .000 horas anuales, ga-

rantizado para todas las personas capaces mediante la intervención pública; el
segundo, el trabajo remunerado desarrollado en condiciones de mercado; el ter-
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cero, las act iv idades de autoproducción, así como las voluntar ias no remunera-
das. Ese primer estrato de trabajo debería estar garantizado por Ia acción del Es-
tado en la política fiscal y debería estar remunerado de manera que posibilite
percibír  un íngreso mínimo suf ic iente. Aunque por su duración podría ser cal i f i -
cado de trabajo a tiempo parcial, los autores del lnforme proponen abandonar la
noción de <tiempo parcial> y considerar ese primer estrato como una unidad bá-
sica de empleo. Ahora bien, <aceptar el trabajo de este primer estrato será un re-
quisi to necesario para percibir  los subsidios estatales que se distr ibuirán como
sueldos según las necesidades individuales, teniendo en cuenta di ferencias re-
gionales y locales, etc. Las personas que no estén dispuestas, por el motivo que
sea/ a proporcionar su capital  humano a cambio de un sueldo mínimo que les
permita viv ir  a un nivel  muy modesto, no tendrán derecho a percibir  dichos sub-
s id  ioso .

De esta manera, se configura un nuevo ciclo vital en el que educación , em-
pleo y, más en general, actividad, se relacionan de una manera distinta a como lo
han hecho hasta ahora (Figura 11).  Un nuevo ciclo vi tal  organizado en torno a tres
fases:

1.a fase: Educación y adquisición de experiencia laboral. Es una fase centrada en
la educación, pero en la que deberá existir una integración a nivel ofi-
cial del trabajo a tiempo parcial en el sistema de educación superior. Se
busca así que los jóvenes puedan adquir i r  experiencia laboral  mientras
están estudiando. <La integración del empleo at iempo parcial  en el  s is-
tema de educación proporcionaría también un mayor vínculo entre teo-
ría y práctica y entre las instituciones de educación superior y el resto
de la economía> (Giar ini  y Liedtke, 199S).

2.a fase: Trabajo en el sistema multiestratifícado. Actividad variada en los distin-
tos ámbitos (empleo, formación, trabajo cívico). En vez de acabar re-
pentinamente, esta fase ira finalizando de forma gradual, superponién-
dose relativamente con la siguiente fase. En esta fase el trabajo a tiem-
po parcial puede ser una excelente alternativa para los mayores de 60
años.

3.a fase: Disminución del volumen de trabajo monetizado y promoción del t ra-
bajo cívico. <Después de los 60 años pueden quedartodavía 20 años
más de vida, y una jubr i lación gradual podría ser un complemento be-
neficioso para los tres pilares establecidos del sistema de seguridad
social .  Contr ibuir ía también a reducir  la presión demográf ica en el  s is-
tema de pensiones de impuestos a cuenta (o de acumulación de capi-
tal a gran escala) de las sociedades envejecidas. El trabajo voluntario,
presente ya en menor medida, podría incrementarse en parte como
sustituto no monetizado del trabajo antes remunerado, ya que a mu-
chas personas mayores les gusta seguir activas sin necesitar, o desear
necesariamente, una compensación monetar ia> (Giar ini  y Liedtke,
1998) .
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Ciclo de v ida t radic ional  (economía

CICLO DE VIDA TRADICIONAL EN LA
DE VIDA EN

FrcuRA 1 1

ECONOMÍA MONETARIZADA Y NUEVO CICLO
LA ECONOMíN TOTNI

moneta rizada)

El nuevo ciclo de vida (economía total)

Trabajo
no remunerado

trabajo no monetarizado

prácticas/educac ión

FurNrr :  L iedtke (1998)

Pero, con ser la más desarrollada, no es esta la única propuesta de ampliación

de nuestro concepto de trabajo, con todo lo que ello significa. En una línea pare-

cida, P. Bouffartigue (1999) ha propuesto la creación de un mecanismo de con'

tratos de actividad que ligue a cada persona a una red de empresarios privados o

públicos, asociaciones y órganismos de formación, de manera que cada individuo

recibiría una renta en Ia medida en que participe de las actividades de esa red, ac-

tividades que hoy pueden ser laborales, sociales mañana o formativas pasado ma-

ñana.
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Algo similar es planteado por carnoy y Castells (1997): para hacer frente al in-
cremento del riesgo que amenaza a todos los trabajadores en la nueva economía
informacional, proponen organizar redes que configuren itinerarios en torno a la
educación, la formación profesional y la información.

También la Comisión de las Comunidades Europeas nos invita en su Libro Ver-
de de 1996 vivir y trabajar en Ia sociedad de ta Información a repensar trabajo y
vida desde Ia perspectiva de una sociedad sometida a un cambio constante y ace-
lerado que introduce una permanente incertidumbre en todos nuestros sistemas
sociales:

Es necesario replantear de raíz todos los sistemas -protección del empleo, jor-
nada laboral, protección social, seguridad e higiene- para adecuarlos a un mundo
Iaboral organizado de forma diferente, en particular un mundo en el cual las fronte-
ras entre trabajo y ocio, trabajo y aprendizaje, trabajo por cuenta ajena y por cuen-
ta propia son, o pueden hacerse, más difuminadas. Es necesario desarrollar y am-
pliar el concepto de seguridad para los trabajadores, pensar más en la seguridad que
dan la empleabilidad y el mercado laboral que en la seguridad del puesto de traba-
jo individual. Debería pensarse en la seguridad dentro del cambio, no en la seguri-
dad contra el cambio. En este contexto, es importante tener particularmente en
cuenta las cuestiones de igualdad y el modo de garantizar que el cambio impulse
los esfuerzos por lograr la desagregación del mercado de trabajo y una mayor con-
ciliación del trabajo con la vida familiar, tanto para hombres como para mujeres
(Comisión de las Comunidades Europeas, 1996).

Algo de esto es lo que Beck ha denominado la Europa del trabajo cívico: una
nueva Europa construida a partir del reconocimiento para todas las personas del
nderecho al trabajo discontinuo que permita a las mujeres y a los hombres cam-
biar entre los distintos campos de actividad (trabajo convencional, trabajo domés-
t ico, t rabajo cívico) según su propia discreción> (Beck,2000),  s in que tales cam-
bios -añadimos nosotros- suponga merma alguna en las posibilidades de cada
persona de l levar una vida digna.

No basta con prolongar la vida laboral más allá incluso de la actual edad de
jubilación, buscando revertir así la práctica de anticipar la salida del mercado de
trabajo de trabajadores que, con 45 o 50 años, son definidos como (mayores)),
convir t iendo este adjet ivo en sinónimo de <inút i les> o <inempleableso ( lo que en
una sociedad del trabajo como es la nuestra viene a ser Io mismo). n¿eué efectos
psicológicos -se pregunta cavigan- produce una prolongación de la vida la-
boral después de la edad de jubilación esperada? para algunos trabajadores la
perspectiva de la jubilación puede ser una experiencia traumática cuando la con-
tinuación es el vacío. Para otros, la jubilación puede marcar una bajada de ingre-
sos y de nivel de vida. sin embargo, para muchos, una cómoda y económica-
mente autónoma jubilación de los 60 a los 65 años es sacrosanta, e interferir con
el lo signi f ica violar el  contrato social  entre los individuos y el  marco inst i tucional>
(Gavigan, 1999). Es precisamente en el ámbito del empleo, entendido como nor-
ma social, donde está el problema. Por eso, la solución, las soluciones sí preferi-
mos ser más humildes en nuestra pretensión, pasan por repensar la relación que
históricamente hemos mantenido con el mundo del trabaio.
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Reconciliar vida y empleo: esta es la cuestión. Y los trabajadores mayores pue-

den pasar de ser los inservibles restos de un naufragio a convertirse en los mim-

bres básicos para la construcción de una nueva estrategia social que garantice ese

viejo sueño de las sociedades democráticas modernas configuradas bajo la forma

del Estado Social de Derecho: que la dignidad de todas las personas permanezca

siempre a salvo, de la cuna a latumba (from cradleto grave), por recordarel prin-

cipio de cobertura universal expuesto en 1941 en el Informe Beveridge.
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Los momentos decisivos amen azan la coraza protectora que de-
f iende la  segur idad on to lóg ica  de l  ind iv iduo,  pues  qu iebran la  ac t i tud
de dejar  que las cosas (s igan como están>,  tan importante para esa
envo l tu ra  de fens iva .  Hay  momentos  en  que e l  ind iv iduo debe poner
rumbo hac ia  a lgo  nuevo,  a  sab iendas de  que una dec is ión  que tome
o una d i recc ión  que s iga  tendrá  la  ca l idad de  lo  i r revers ¡b le  o  que,  a l
menos,  le  será luego di f íc i l  vo lver  a l  ant iguo sendero.  Los momentos
dec is ivos  no  s ign i f i can  necesar iamente  a f ron tar  una a l ta  pos ib i l idad
d"  que las  cosas  se  tuerzan,  es  dec i r ,  una ser ¡e  de  c i rcuns tanc ias  con
una gran  probab i l idad  de  pérd ida .  Lo  que t iende a  hacer  d i f í c i l  abor -
dar una s i tuación de r iesgo es más bien la escala de pen al izaciones
der ivadas  de  que las  cosas  sa lgan mal .

lAnthony C iddens]

I

Cuando estábamos finalizando la redacción de este trabajo la prensa diaria nos
ha vuelto a recordar la actualidad y la relevancia de las cuestiones sobre las que
hemos querido reflexionar. Esto es algo que nos anima, porque reafirma el acierto
de la apuesta que hace ya dos años hicieron las instituciones y las personas im-
plicadas en este proyecto: analizar en profundidad la cuestión del envejecimiento
societal y su relación con las transformaciones experimentadas por el mercado de
trabajo. Revisando la prensa de un solo día (concretamente, el 2B de febrero de
2001)vemos cómo las cuest iones sobre las que hemos ref lexionado son not ic ia,  y
noticia destacada. Es este un asunto que no sólo no ha perdido interés, sino que
más bien su importancia se acrecienta con el paso del tiempo.

En primer lugar encontrábamos en portada las últimas proyecciones demográ-
ficas elaboradas por la oNU, en base a datos del año 2000.r Según estas proyec-

'  En la Primera Parte de este Informe hemos
s ión  de  Pob lac ión  de  Nacíones  Unídas .  Aunque

ut i l izado las proyecciones de 1 999 de la Div i -
existe alguna diferencia con las efaboradas en
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ciones, para el año 2050 España habrá perdido casi un 22% de su población ac-

tuaf, de manera que esta descenderá de39,9 a31,2 millones de habitantes' Ade-

más, para esa fec'ha España será el país con la población más envejecida de todo

el mundo, con una media de edad de 55,2 años.
También se hacía eco la prensa ese día de una nueva polémica en torno a

fa cuestión de la inmigración, en esta ocasión a raíz de las opiniones expresa-

das por el veterano polÍti.o catalán Heribert Barrera. Sin que el debate político

y social sobre la Ley de Extranjería esté en absoluto resuelto, Barrera, histórico

militante de Esquerra Republicana y ex presidente del Parlamento catalán, afir-

ma en un libro-entrevista que <Cataluña desaparecerá si continúan las corrien-

tes migratorias actualesu, a la vez que se muestra comprensivo con la política

de control y reducción de la inmigración que Jórg Haider propone en Austria:

<Para mí, el significado antiguo de racista es el que vale. Es decir, racista es

aquel que cree que hay razas superiores a otras o acepta discriminaciones en

función delaraza. Pero cuando el  señor Haider dice que en Austr ia hay dema-

siados extranjeros no está haciendo ninguna proclama racista. Quiere decir que

quiere preservar la sociedad austríaca tal como a él le gusta, tradicional, lo que

rlsulta imposible desde el momento en que se incorpora un número considera-

ble de extranjeros>.'
Por último, a escasas 24 horas de finalizar el plazo límite para llegar a un

acuerdo, patronal y sindicatos se mostraban incapaces de avanzar en la negocia-

ción de una nueva reforma del mercado laboral. Este hecho, ya de por sí impor-

tante, estaba además postergando el diálogo previsto sobre la posible reforma del

sistema de jubilación y pensiones.
Como vemos, tres grandes cuestiones -envejecimiento demográfico, inmigra-

ción y cambios en el mercado de trabajo- aparecían unidas por mor de la ac-

tualidad informativa, sí, pero por encima de todo tres grandes cuestiones que,

como hemos querido demostrar en este lnforme, están profundamente vinculadas

entre sí como consecuencia de una serie de transformaciones que ya están afec-

tando a la estructura misma de nuestras sociedades, si bien sus efectos sólo se irán

haciendo visibles con el tiempo.

base a datos del 2000, esta diferencia no sólo no modifica lo expuesto sino que, en.todo caso,

lo reafirma. Así, porejemplo, si la proyección de 1999 señalaba para España.una media de edad

en el año 2050 de 54,3 años, la proy'ección de 2000 eleva la edad media hasta los 55,2 años'

En cualquier caso, lo importante es constatar que en el 2050 España será el país más viejo del

mundo.
, No pretendemos/ con esta referencia, sumarnos de ninguna manera a una polémica en.la

que se han mezclado Áuchas cosas. Sí destacaremos la impoñancia d.e un debate que, sin duda,

"-;;;;, componente fundamental dela cuestión social para las socieda.des del siglo xxt' Por.cier-.

to, "i pr"rtigioso académico italiano, Giovanni Sartori, acaba de publicar el libro La sociedad

multiétnica (Taurus, 2001), en el quá plantea expresamente la pregunta de.cuánta inmigración

pu"d" r.og"r rna ioc¡"dáiiin "nir"nirrr" al riesgo de rupturas.sociales: <Una poblac.ión forá-

nea del 
'l 
Q*por ciento resulta una cantidad que se p.-uede acoSer; del 20 por.ciento probable-me.n-

i" ".;-V ri iu"6del 30 por ciento es casi seguro que habría una fuerte resiustencia frente a ella'

¿Resistírla sería nracismó>? Admitido (pero nb concedido) que lo-sea, pero entonces la culpa de

áste racismo es del que lo ha creador. Que no es otro, según Sartori, que todo aquel que de-

fienda la entrada ilimitada de inmigrantes.
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I I

Nuestra sociedad va a experimentar en los próximos años un profundo cambio
demográfico caracterizado a la vez por la disminución total de población y por su
envejecimiento: atendiendo sólo a factores demográficos internos (básicamente la
disminución de la natal idad y el  aumento de la esperanza de vida) y dejando a un
lado factores externos (incremento de la inmigración) en las próximas décadas los
vascos vamos a ser menos y más viejos que en la actualidad. Esto es algo que va
a ocurrir, si bien con ritmos distintos, en todo el mundo desarrollado.3 y esto es
algo que ya no tiene vuelta atrás.

Los procesos demográficos son procesos de fondo, que configuran escenarios
estructurales, relativamente independientes de la coyuntura y del corto plazo. Esto
quiere decir  que incluso si  en los próximos años se produjera un vuelco (muy im-
probable, por cierto) en nuestros valores y comportamientos como consecuencia
del cual se recuperaran las altas tasas de natalidad de épocas anteriores, ello no
anularía los efectos derivados de las decisiones que ya hemos tomado (o que he-
mos dejado de tomar), efectos que continuarán manifestándose en los próximos
años. Nada de lo que ahora hagamos va a evitar el envejecimiento de la pobla-
ción vasca y española, así como su disminución neta, tal como las proyecciones
de la oNU señalan para el año 2050. otra cosa es que lo que a partir de ahora
hagamos pueda servir para invertir a largo plazo el proceso demográfico, inyec-
tando en nuestras sociedades por la vía del aumento de natalidad nuevas cohortes
que vuelvan a modificar su estructura poblacional, rejuveneciéndola.

A O U O O
1 960 2000 2050

Esta situación demográfica y su prevista evolución están en la base de algunos
de los problemas que más preocupación están suscitando, entre ellos aquel del

3 Hemos desarrol lado estas cuest¡ones en la Primera Parte de este trabajo, Apartado l .
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que nos hemos ocupado expresamente en esta investigación: la situación y el fu-

turo del empleo, especialmente de las personas mayores de 45 años.
Como hemos visto, el envejecimiento de la población presenta tres dimensio-

nes que, aún estando fuertemente relacionadas, conviene distinguir tanto por ra-

zones analíticas como, sobre todo, por razones prácticas: a) un envejecimiento ge-

neral, medido a través del porcentaje que representan los mayores de 65 años

dentro del conjunto de la población; b) un (envejecimiento del envejecimiento>,
es decir, una cada vez mayor longevidad de los grupos de población de edades

superiores a los 65 años.; y c) un envejecimiento de la población activa.o
Al igual que las otras dos dimensiones, el envejecimiento de la población ac-

tiva afecta al conjunto de los países desarrollados, que verán incrementar sustan-

cialmente la proporción de trabajadores mayores de 50 años, en detrimento de los

grupos de edad más jóvenes. Como hemos visto, en el País Vasco el grueso de la
población potencialmente activa (aquellos que tienen entre 2O y 64 años) sufrirá

una fuerte disminución, pasando de las actuales 1 .345.000 personas a 1 .280.000
en el año 2010. Si no se producen cambios sustanciales, cambios que sólo pue-

den provenir del incremento de la inmigración, la población activa en el País Vas-

co y en España va a experimentar un proceso similar al que ya hemos descrito re-

firiéndonos al conjunto de la población: se va a reducir alavez que va a enveje-

cer.
En estas circunstancias, todos los análisis indican que en los países de la

OCDE la relación entre personas empleadas y retiradas se va a deslizando hacia el

valor uno: en un futuro no muy lejano por cada persona laboralmente activa ha-

brá otra persona pasiva. De este modo, la tasa de dependencia (definida como el

número de personas dependientes, sean jóvenes o ancianas, por cada miembro

trabajador de la población), irá en aumento en los próximos años después de casi
tres décadas de reducción. Este incremento se deberá, fundamentalmente, a la re-

ducción de los flujos de entrada de nuevas generaciones al mercado de trabajo,
pero también -especialmente a partir del ZOl0- por la salida del mercado de

trabajo de Ia generación del baby-boom.
Como hemos visto, una primera consecuencia del envejecimiento es su inci-

dencia en la financiación de los sistemas de jubilación y sanitarios. La Comisión

Europea ha estimado que, entre 1998 y 2010, el porcentaje de gastos en sistema

sanitario y pensiones en la Unión Europea aumentará un11o/o para hacer frente al

cambio demográfico. Entre el 2010 y el 2025 el incremento se elevaría a un 2Oo/".

En estas circunstancias, el debate sobre el futuro de la protección social está do-

minado por la necesidad de reducir el gasto público, sometido a una cada vez ma-

yor presión con et objetivo de ucuadrar las cuentas> (square the accounts)' Con tal

fin, se habla de adoptar medidas tales como retrasar la edad oficial de jubilación,

aumentar el número de años de cotización que se requieren para tener derecho a

pensión completa, reducir el importe de la pensión en relación con los últimos sa-

iarios o, sobre todo, añadir a los sistemas de reparto existentes, en los que las pen-

o La cuest¡ón del envejecimiento
en el Apartado ll de la Primera Parte
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siones actuales se financian con las cotizaciones actuales, sistemas de capitaliza-
ción en los que las cotizaciones actuales se fijan en relación con los derechos fu-
tu ros.

Sin embargo/ no son pocas ni poco relevantes las voces que se han alzado crí-
t icas frente a estas previsiones. 'Por un lado, hay que recordar que las posibi l ida-
des de mantener en el futuro el sistema de pensiones no dependen del número de
personas que trabajan -no depende, por tanto, de la relación de dependencia
que en cada momento exista-, sino de la productividad de los trabajadores, por
lo que si aumenta el nivel de producción y productividad de los trabajadores, toda
la sociedad podría percibir más bienes y servicios que antes, aunque todos traba-
jaran menos. Nos enfrentamos, por tanto, con un problema de distribución de la
r iqueza socialmente producida, no con un problema de ( insuf ic iente) creación de
riqueza. Por otro lado, las posibilidades de futuro de un sistema público de pen-
siones no dependen sólo, ni  fundamentalmente, de la dinámica demográf ica, s ino
de cuest iones que t ienen que ver con la evolución en las tasas de empleo y con la
cal idad del mismo, con la part ic ipación de los salar ios en el  PlB, con la consis-
tencia del crecimiento económico o con la distribución de la renta. Por ello, apos-
tar por la creación de empleo de calidad, incentivar la participación en el merca-
do de trabajo de colectivos tradicionalmente desanimados, avanzar hacia una dis-
tribución más justa de la renta... son las vías para garantizar las pensiones del
futuro. En cualquier caso, la cuest ión de las pensiones no es, en úl t imo término,
una cuestión técnico-económica, sino política, una cuestión que tiene que ver con
aquellas opciones de fondo que definen nuestra concepción de lo que es y deber
ser una sociedad buena. Por ello, no debería verse reducida a una cuestión mera-
mente financiera.

Pero es que, además, este envejecimiento de la población activa, con todo lo
que de preocupante parece tener, está coincidiendo con otro fenómeno en princi-
pio contradictorio con él : nos referimos a la disminución de las tasas de actividad
entre los trabajadores mayores. Con otras palabras, si bien los trabajadores son
cada vez menos y cada vez más mayores, los mayores trabajan cada vez menos.
Aunque presente variaciones entre países y, en el interior de estos, en función de
variables como el nivel educativo, Ia tendencia a la disminución de las tasas de ac-
tividad entre los trabajadores mayores es una característica del momento económi-
co actual, que afecta especialmente a las regiones más desarrolladas. En todos los
países desarrollados, sin excepción, Ias tasas de participación en la población acti-
va de los mavores de 55 años han caído desde los años Sesenta hasta la actualidad.

5 Por continuar con las referencias a la actualidad, durante los meses de febrero y marzo de
2001, mientras revisábamos este Informe, han continuado publicándose en la prensa artículos de
fondo en los que se presentan distintas posiciones ante el debate sobre el presente y el futuro del
sistema público de pensiones. Entre estos artículos destacamos los siguientes: J. A. Herce, <Hi-
perrealismo total> (en El País, 18-2-01); F. Serrano, <Campaña contra las pensioneso (en El País,
1B-2-O1); J. A. Criñán y L. Martínez Noval, nPolítica y demografía, (en E/ País, 19-2-O1\; J. L.
S á n c h e z y P . D í a z ,  o V i a b i l i d a d d e l  s i s t e m a p ú b l i c o d e p e n s i o n e s ,  ( e n E I  P a í s , 2 0 - 2 - 0 1 ) ; C . d e l a
Dehesa, oAlgunas puntual izaciones al debate sobre el futuro de las pensiones> (en El País,21-2-
01); M. Carcía Crespo, <El futuro de las pensiones> (en Dela, 3-3-01); J. L. Sánchez Carcía y M.
A. Carcía Díaz, <La propuesta sindical para las pensiones, (en El País,23-3-01).
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La cada vez mayor longevidad de la población y el progresivo acortamiento de
la vida laboral han sido dos fenómenos que han evolucionado en paralelo. Se ha
producido un paulatino estrechamiento de la vida laboral, de manera que la in-
corporación al mercado de trabajo regular se produce más tardíamente a la vez
que los riesgos de ser expulsados prematuramente del mismo se incrementan sus-
tancialmente. Junto a la entrada más tardía de los jóvenes en el mercado laboral
por la mayor duración de los periodos formativos, la disminución de la participa-
ción laboral de los trabajadores a medida que van superando la cincuentena e in-
cluso antes es un factor determinante de ese acortamiento de la vida laboral.

lnsistimos en la paradoja que esta situación (la expulsión del mercado de tra-
bajo de trabajadores (mayores>) plantea, en un momento en el que por doquier se
alzan voces mostrando su preocupación por el progresivo descenso de la pobla-

ción activa en España y en el País Vasco. Pero el caso es que así es: la actividad
de las personas mayores de 45 años viene experimentando una continua reduc-
ción en la práctica totalidad de los países económicamente más desarrollados. La
cada vez más temprana retirada del mercado laboral de la población activa cues-
tiona la validez en la práctica de la frontera de los 65 años como edad determi-
nante del paso de la ocupación a la inactividad.

Hay que recordar, además, que la posibilidad de cesar en la actividad laboral
a los 45-50 años (es decir, mucho antes de la edad legal de jubilación) no es un
fenómeno coyuntural, asociado a situaciones de crisis o recesión, sino un fenó-
meno estructural. En la actualidad, el riesgo de expulsión del mercado laboral de
trabajadores de edad avanzada adquiere un perfil más estructural, independizán-
dose, en parte, de los avatares negativos que puedan afectar a las empresas.

Pero, si no se trata de un fenómeno asociado a coyunturas de crisis (como pudo
serlo en la década de los Ochenta en el caso de España), ¿cuáles son las razones
que explican este vaciamiento del mercado de trabajo de trabajadores mayores de
45-50 años? Como hemos visto, la explicación no está en unas supuestas caracte-
rísticas propias de este tipo de trabajadores de edad avanzada (menor capacidad de
adaptación a las exigencias de cambio y mejora continuas que hoy exige una eco-
nomía flexible). Todo indica, y así creemos haberlo demostrado en este Informe,'
que el problema estriba en una determinada estrategia empresarial de gestión de la
edad que se aleja delas buenas prácticas recomendadas por la Unión Europea. Por
otro lado, si de verdad fuera imposible incorporar a los trabajadores mayores a pro-

cesos de formación continua (el lifelong learning por el que apuestan instituciones
como la OCDE o la Unión Europea) no tendría ningún sentido plantear, como se
está haciendo, la posibilidad de prolongar la vida laboral hasta los 70 años. En tér-

minos generales, la expulsión de los trabajadores mayores del mercado de trabajo
no obedece a razones que tengan que ver con uproblemas asociados a la edadu,
sino con determinados cambios en la gestión empresarial del trabajo, cambios que

han tenido como consecuencia la modificación y, en algunos casos, la ruptura, de
la norma social de empleo que históricamente ha servido como elemento básico de
integración social: un empleo estable y regulado, continuo y prolongado a lo largo
de toda la vida activa hasta configurar una carrera profesional.

6 A este respecto, ver el Apartado ll de la Tercera Parte del trabajo.
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Recordemos que, según datos ofrecidos por el Consejo Económico y Social de
Euskadi, el94% del total de los empleos creados durante el año 1999 fueron tem-
porales. El 94%. Prácticamente todos. Así se explican cifras tan paradójicas como
las siguientes: durante todo el año se crearon 29.000 nuevos empleos, pero se fir-
maron 636.000 contratos. Esto quiere decir que durante 1999 en Euskadi se fir-
maron, por término medio, 22 contratos por cada puesto de trabajo de nueva cre-
ación. Dicho de otra manera: una media de 22 personas pasaron a lo largo del
año por cada puesto de trabajo. Lo cual significa, haciendo una sencil la operación
matemática, que cada contrato tuvo una duración media de alrededor de 18 días.

Bien es cierto que no todos los trabajadores se ven afectados de igual manera
por estas transformaciones en el ciclo y el contenido del trabajo. Es por ello que
también la vivencia del envejecimento y de su relación con el empleo sea diver-
sa/ como hemos mostrado en la Segunda Parte de esta investigación, y como re-
sume perfectamente J. Rodríguez López en un artículo reciente:

Descontando algunas coincidencias biológicas y cronológicas -la lentitud de re-
flejos y de pensamientos, las pérdidas de visión, las lagunas de la lengua y de la me-
moria, la merma de fuerza y el declive físico-, la vejez es tan plural como las condi-
ciones en las que se vive y de las que se proviene, de las que es culminación, de ma-
nera que cualquier clase de aproximación groseramente generalista [...] se condena a
la simplificación de lo complejo: entre la vejez del profesor universitario retirado, la de
un director general de una empresa de servicios, la de un empleado asalariado o la de
un campesino de una comarca abandonada, existe una desproporción equivalente a
la diferencia de las condiciones en que su vida se sostuvo y se prolonga.

Un alto funcionario, un profesor o un catedrático universitario, un ejecutivo o di-
rector de alto nivel en una empresa de servicios, nunca se retiran completamente. La
vida laboral se prolonga dulcemente en actividades de consejo y asesoramiento, de
representación y delegación, en una transición indolora de reconocimiento y home-
naje que se arropa con apelaciones que aluden a la reputación y al renombre cose-
chados en la labor precedente. Subjetivamente el retiro se vive como un decreci-
miento en la intensidad de las ocupaciones y en la demanda de las responsabil ida-
des, pero nunca como abandono o destitución o merma, más bien como
ralentización y ratif icación, porque todo alrededor -títulos, premios, invitaciones,
charlas, entrevistas- sigue sustentando la i lusión de continuidad, al menos el enca-
denamiento cabal. La jubilación o el retiro no entrañan ruptura o cisión completas
con lo precedente, porque la estructura y cuantía de los capitales -económico, cul-
tural y social- acumulados a lo largo de una vida no se devalúan a la velocidad y en
la medida en que puedan hacerlo en las clases medias.

[...] La jubilación para un hombre de clase media -un empleado, un artesano o
un comerciante, un cuadro medio- de 50 años, por el contrario, que no tuviera
prevista o programada su desvinculación del trabajo, puede convertirse en un dra-
ma (Rodríguez López, 2000).

7 Si se nos permite una referencia literaria, recordaremos que la última novela del Premio
Nobel de Literatura José Saramago, titulada La caverna, publicada en diciembre del año 2000,
contiene una profunda reflexión sobre las consecuencias de esta ruptura de la relación con el tra-
bajo: <Es el trabajo que deja de ser lo que había sido, y nosotros que sólo podemos ser lo que
fuimos, de repente descubrimos que ya no somos necesarios en el mundo, si es que alguna vez
lo fuimos, pero creer que lo éramos parecía suficiente, y era en cierta manera eterno, durante el
t iempo que la vida durase, que eso es la eternidad, nada más que eso).
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¿Qué consecuencias van a tener sobre nuestras vidas estos cambios en el traba-
jo, cambios que para tantas personas están significando no sólo la ruptura de su re-
lación con el empleo, sino una más profunda dislocación del conjunto de su vida
personal, familiar y social? El Informe sobre la situación demográfica en la Unión
Europea de 1995 ya advertía que el mundo del trabajo está experimentando im-
portantes transformaciones que exigen un nuevo orden en lo referente a la protec-
ción social. Entre estas transformaciones destacaba las siguientes: a) la población en
edad de trabajar se está volviendo más vulnerable ante el desempleo; b) como re-
sultado del efecto combinado de Ia prolongación de la educación (lo que implica
una incorporación más tardía al trabajo) y del adelanto en la edad de retiro, se está
produciendo una importante disminución de los años de cotización; c) la seguridad
asociada al salario se ha visto gravemente afectada por el incremento de formas de
trabajo temporales, lo que está afectando negativamente a las condiciones de vida
tras la jubilación e incrementando los riesgos de exclusión social. En estas condi-
ciones, el desplazamiento paulatino desde el actual sistema de pensiones públicas
contributivas hacia un sistema global de pensiones de cobertura complementaria
externa supone, en la práctica, [Jna segmentación en el sistema de protección so-
cial, pues sólo aquellos trabajadores con empleos estables y con buenos salarios
podrán complementar suficientemente su pensión de jubilación.

Por su parte, en su informe para la OCDE sobre el futuro del trabajo, la familia y
Ia sociedad en la Era de Ia Información, M. Carnoy y M. Castells (1997) han definido
con gran precisión el futuro que se nos avecina: <Lo que emerge de nuestro análisis
es Ia visión de una economía extraordinariamente dinámica, flexible y productiva,
junto con una sociedad inestable y frágil, y una creciente inseguridad individualr.

Si esto es cierto, hemos de concluir que el problema de los trabajadores ma-
yores, caracterizado como una difícil inserción social como consecuencia de una
trayectoria laboral rota, no será en el futuro un problema asociado a Ia edad, sino
un problema que acabará afectando a una mayoría de la sociedad, independien-
temente de la edad. Los trabajadores mayores de hoy no serán los únicos que ex-
perimenten las consecuencias individuales y sociales de la cr is is de la norma so-
cial del empleo keynesiana.

¿Qué hacer en esta situación? Se está hablando de facilitar Ia entrada de inmi-
grantes, de flexibilizar la edad legal de jubilación incentivando de diversas formas
la permanencia en el mercado de trabajo más allá de los 65 años, de aumentar la
ocupación de Ia mujer, de reconocer la centralidad social y económica de la fa-
milia, de incentivar la natalidad, de reformar el sistema público de pensiones, de
incrementar la empleabilidad de los trabajadores mayores, de crear más empleo..'
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Ninguna de estas medidas debe ser despreciada. Pero cualquiera de el las debe
pensarse formando parte de un conjunto más amplio. El envejecimiento societal y
su relación con el  empleo no es sólo ni  fundamentalmente una cuest ión compl i-
cada; es, básicamente una cuestión compleja. Nos enfrentamos a una cuestión o,
mejor,  a un conjunto de cuest iones que no pueden reducirse a su dimensión eco-
nómica, pues afectan al núcleo mismo de las sociedades democráticas modernas.

El s iglo xvl l t  fue el  s iglo de las grandes revoluciones que van a dar lugar al
mundo, tal  como lo conocemos en la actual idad. Es el  momento en el  que nace-
rán la democracia y el capitalismo. La Revolución francesa y su ambiciosa decla-
ración de los derechos del ciudadano se convertirá en símbolo de un novedoso
proyecto de vinculación social  mediante el  reconocimiento polí t ico: las socieda-
des modernas son concebidas como constituidas por la asociación de todos los
ciudadanos que componen la nación, todos iguales, l ibres y fraternos. La Revolu-
ción industr ial  y la general ización de las relaciones sociales capital istas va a pro-
poner una forma de vinculación social  mucho más prosaica y,  tal  vez por eso, más
exitosa: la asociación de individuos que persiguen su propio interés, que necesi-
tan a otros y son necesitados por otros. De este modo se desarrolla una ética del
trabajo que, con el  paso del t iempo, va a teñir  con sus pr incipios la cul tura moral
de Occidente, s in dist inción ideológica alguna, const i tuyendo una norma de vida
basada en un pr incipio fundamental :  el  t rabajo es la vía normal izada para part ic i-
par en esta sociedad basada en el quid pro quo. A través de nuestro trabajo nos
mostramos útiles a los demás, conquistando así nuestro derecho a recibir de los

demás aquello que necesitamos pero de lo que no podemos proveernos por noso-
tros mismos. El trabajo nos incorpora a esta inmensa red de intercambios que es la
sociedad moderna. Eso sí: sólo el trabajo cuyo valor es reconocido por los demás
en el  mercado, trabajo por el  que recibimos un salar io.  Esto impl ica que el  t raba-
jo se ve reducido a lo que l lamamos empleo. El empleo se ha convert ido asíen el
pr incipal mecanismo de inclusión en las sociedades de mercado. La inmensa ma-
yoría de los ciudadanos somos lo que trabajamos; más aún, somos porquelraba-
jamos. De ahí el  miedo que provoca Ia posibi l idad de perderlo o, senci l lamente,
de no encontrarlo (Zubero, 2000).

Pero hoy la situación ha cambiado. nLa situación actual -escribe Castel- está
marcada por una conmoción que recientemente ha afectado a la condición sala-
r ial :  el  desempleo masivo y la precarización de las si tuaciones de trabajo, la ina-

decuación de los sistemas clásicos de protección para cubrir estos estados, la mul-

t ip l icación de los individuos que ocupan en la sociedad una posición de supernu-
merarios, ninempleablesr,  desempleados o empleados de manera precaria,
intermitente. Para muchos, el futuro tiene el sello de lo aleatorio, (Castel, 1997).
La cr is is de la sociedad salar ial  ha convert ido en real idad cot idiana aquel la que

Hannah Arendt considerara la peor de las si tuaciones que cabría imaginar:  la pers-
pectiva de una sociedad de trabajo sin trabajo. Los trabajadores sin trabajo se con-
vierten así en ciudadanos sin ciudadanía, en ninút i les para el  mundou. Se introdu-
ce así una ruotura en nuestras ideas sobre la ciudadanía moderna y los derechos
humanos. Una profunda ruptura en el contrato social moderno.

Es de esto de lo que estamos hablando. El problema del empleo no es algo que

afecte sólo a los trabajadores o a los empleadores: es un problema social. Existe
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una activa capilaridad en las sociedades modernas que vuelve imposible la tenta-
ción del aislamiento frente a sus problemas. Mucho menos cuando se trata de un
problema como este, cuando se trata de ola madre de todos los problemas>, pues
de él depende la posibilidad misma de organizar una sociedad humana.

R. Kaplan es un prestigioso periodista nofteamericano que en su libro Viaje al
futuro del imperio (1999) somete a su propia sociedad a un penetrante análisis.
Destaca Kaplan la proliferación en las zonas más ricas de Estados Unidos de co-
munidades fortificadas, comunidades rodeadas por un perímetro defensivo que
aísfe a su privilegiada población de los cadavez mayores riesgos para la vida en
las grandes ciudades afectadas por la pobreza, la desigualdad, la inseguridad y la
violencia. Se trata un modelo importado de Latinoamérica. También se están cre-
ando entidades administrativas independientes en el marco de extensas áreas me-
tropolitanas en un proceso de suburbanización basado en la defensa de los inte-
reses y el estilo de vida de los blancos ricos, que buscan así aislarse de los pro-
blemas existentes en las zonas urbanas habitadas por una mayoría de población
de origen negro: <Si uno no se constituye en municipio -explica uno de los ha-
bitantes de estas exclusivas áreas residenciales-, puede ser anexionado por una
zona suburbana más pobre. De ahí que buena parte de las localidades que han
accedido a un estatuto jurídico separado lo hayan hecho en defensa propiau. Con
la misma lógica defensiva, en la década de los Noventa la policía privada triplica
a la pública (en California llega a cuadruplicarla) como consecuencia de la pro-
gresiva sustitución de los lugares públicos -centros urbanos, plazas, parques-
por espacios privados abiertos al público pero sometidos a una fuerte vigilancia,
como centros comerciales, comunidades cerradas, centros de ocio, etc. Concluye
Kaplan: <Nos hemos desentendido de los temas relacionados con la vida pública
y hemos disuelto el contrato social para protegernos de los antiguos centros urba-
nos)).

Refiriéndose a esta situación, el también norteamericano A. Etzioni, quien fue-
ra presidente de la American Sociological Associatíon, afirma que el conjunto de
medidas de precarización del empleo adoptadas desde hace más de una década
en su país (y que él resume con la expresión sociedad en reducciónl <han desem-
bocado en una sensación muy amplia y profundamente instalada de privación, in-
seguridad, angustia, pesimismo y rabia>. Y concluye planteando una cuestión de
enorme calado: <¿Cuánto puede una sociedad tolerar políticas públicas y empre-
sariafes que dan rienda suelta a los intereses económicos y que tratan de reforzar
la competencia mundial, sin socavar con ello la legitimidad moral del orden so-
cial?> (Eüioni,  1999).

Según cálculos del demógrafo N. Eberstadt (1997), si continúan las pautas ac-
tuales de fecundidad dentro de dos generaciones tres quintas partes de los niños
que nazcan en ltalia carecerán de hermanos, primos o tíos, y sólo un 5% de todos
esos niños tendrán hermanos y también primos. No pretendemos ser alarmistas,
pero resulta sumamente difícil imaginar cómo va a ser posible mantener activo el
imprescindible vínculo social en sociedades donde, ala vez que se produce una
disminución de las relaciones familiares, se incrementan la desigualdad económi-
ca y la inseguridad vital como consecuencia de Ia precarización de la relación la-
boral.
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Así pues, retomamos la pregunta que planteábamos más arriba: ¿qué cabe ha-
cer en esta situación?

En Ia búsqueda de soluciones nos hemos aproximado a la propuesta defendi-
da por Ciarini y Liedtke en su Informe al Club de Roma de un sistema de trabajo
multiestratificado al considerar que por ahí es posible recoger la invitación de la
Comisión de las Comunidades Europeas a repensar trabajo y vida desde la pers-
pectiva de una sociedad sometida a un cambio constante y acelerado que intro-
duce una permanente incertidumbre en todos nuestros sistemas sociales:

Es necesario replantear de raíz todos los sistemas -protección del empleo, jor-
nada laboral, protección social, seguridad e higiene- para adecuarlos a un mundo
laboral organizado de forma diferente, en particular un mundo en el cual las fronte-
ras entre trabajo y ocio, trabajo y aprendizaje, trabajo por cuenta ajena y por cuen-
ta propia son, o pueden hacerse, más difuminadas. Es necesario desarrollar y am-
pliar el concepto de seguridad para los trabajadores, pensar más en la seguridad que
dan la empleabilidad y el mercado laboral que en la seguridad del puesto de traba-
jo individual. Debería pensarse en la seguridad dentro del cambio, no en la seguri-
dad contra el cambio. En este contexto, es importante tener particularmente en
cuenta las cuestiones de igualdad y el modo de garantizar que el cambio impulse
los esfuerzos por lograr la desagregación del mercado de trabajo y una mayor con-
ciliación del trabajo con la vida familiar, tanto para hombres como para mujeres
(Comisión de las Comunidades Europeas, 1996).u

También hemos apuntado la necesidad de avanzar en la dirección de disociar,
en mayor o menor medida, los ingresos necesarios para sostener una vida digna
de la participación en el mercado de trabajo: <Si nos enfrentamos a un futuro de
mayores desigualdades salariales, y si resulta más probable que éstas aflijan a los
trabajadores jóvenes y a sus familias, obviamente cualquier futura política de bie-
nestar debe dar prioridad a unas garantías de ingresos fuertes, ya sea mediante la
capacitación, ya sea mediante subvenciones al empleo, o a través de subsidios fa-
mi l iares> (Esping-Andersen,2000).  O a través, nos permit imos añadir  nosotros, de
asentar un espacio de trabajo alternativo, avanzando decididamente en la apuesta
por afianzar espacios de actividad en los que cada persona tuviese garantizado,
junto a un quehacer en beneficio directo de la sociedad, unos ingresos que le per-
mitan mantener esa vida digna que es el objeto de protección declarado por los
textos legales que formalizan el consenso básico que hace posible la vida en so-
ciedad.

Somos conscientes de que medidas como estas resultan tan alejadas del deba-
te económico usual que, para algunas personas/ pueden resultar demasiado teóri-
cas. Nos gustaría convencerlas de que no es así. Sin caer en un pueril urecurso al
magisterio>, no está sin embargo de más recordar que incluso uno de los más re-
conocidos gurus del management, Ch. Handy, está planteando en sus obras cosas
como la necesidad de (contratos vitalicios, sín olvidar que la vida de una corpo-
ración será mucho más corta en el futuror, de pensar y planear uuna segunda ac-

I Hemos desarrollado esta cuestión en el Aoartado lV de la Parte Tercera de este trabaio.
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tividad "más allá del trabajo"n.' Los cambios que ya se están produciendo son tan
profundos, son de tal alcance, que por sí solas las medidas tradicionales para fo-
mentar el empleo están destinadas a fracasar. Es precisa una estrategia más global
que dé consistencia, que articule a cualesquiera intervenciones parciales. Lo con-
trario es sólo simplificar una situación compleja. Y las simplificaciones, como he-
mos señalado más arriba, no merecen la pena.

En particular, desearíamos implicar en esta reflexión a aquellas personas y en-
tidades que, por actuar en el día a día económico y laboral (empresarios y finan-
cieros), más tentadas pueden verse de reclamar nmedidas concretas> para abordar
la problemática de los trabajadores mayores o, más en general, la problemática
actual del mercado de trabajo. A estas personas simplemente les decimos una
cosa: que reflexionen sobre si la actual situación es sostenible.

En su estudio sobre los fundamentos sociales de las economías postindustriales
C. Esping-Andersen (2000) considera que el caballo de Troya que se ha infiltrado
en los sistemas de bienestar europeos está constituido por la tríada siguiente: <el
envejecimiento de la población, unas familias inestables y una grave disyuntiva
entre bienestar y puestos de trabajo, igualdad y pleno empleo>. Mercado de tra-
bajo, estado de bienestar y familia deben ser, en opinión de este prestigioso ana-
lista, las tres patas sobre las que han de asentarse, también en el futuro, las socie-
dades democráticas. Para ello es preciso encontrar la manera de crear las condi-
ciones sociales, económicas y políticas que permitan la optimización de cada una
de esas esferas, teniendo en cuenta que:

a) El mercado de trabajo aspira a una mayor flexibilidad.
b) El estado de bienestar precisa reforzar su base impositiva, para lo cual es

preciso un nuevo régimen de fecundidad que compense el envejecimien-
to y un mayor número de personas con empleos bien remunerados (o, lo
que es lo mismo, un menor número de personas dependientes de subsi-
dios sociales).

c) Las familias necesitan, sobre todo, buenos empleos, buenos ingresos y
buenos servicios públ icos.

Si de verdad se va a hacer una apuesta por sistemas de producción flexibles es
imprescindible, como se plantea en el informe para la OCDE del mismo título, po-
ner las bases para una flexibilidad sostenible. Esta es la única alternativa a la pre-
carización de los empleos y de las vidas de cada vez más personas. Es urgente
combatir todos aquellos procesos que transforman la flexibilidad del empleo en
precariedad vital. Propuestas como la de Giariní y Liedtke en su Informe al CIub
de Roma sobre el futuro del trabajo pueden servir como marco para ello, por lo
que no deberían caer en el olvido.

Por nuestra parte, nos atrevemos a presentar una serie de recomendaciones que
no son, en ningún caso, recetas, sino propuestas para ampliar la reflexión y el diá-
logo entre todas las instituciones y personas relacionadas con estas problemáticas:

n En obras como ¿a
publ icadas en caste l lano
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Que el  Estado aumente los recursos dedicados a ayudar a las Adminis-
traciones Locales a desarrollar el espacio de trabajo social (ya existente)
or ientado a la  sat is facc ión de necesidades socía les.  Un espacío en e l  que
conf luyen tanto la  act iv idad pr ivada,  como la del  vo luntar iado y como la
de aquel los que optan por  v iv i r  con una ret r ibución notor iamente in fer ior
a la  del  sector  empresar¡a l ,  aunque suf¡c iente para v iv i r  la  v ida con d iS-
n idad.  Esto impl ica una red¡st r ibución de la  renta desde un modo de per-
c ib i r  la  soc iedad y  la  ac t ¡v idad de  sus  miembros  de  un  modo muy d i fe -
ren te  a l  que ac tua lmente  domina.  lmp l ica  también  una va lo rac ión  como
r iqueza de numerosas act iv idades que son básicas para mantener e l
equ i l ibr ío socíaf  ,  y  que s in embargo hoy no obt¡enen n ingún reconoc¡-
miento económico, y se real izan sin contraprestación o con prestaciones
de pobreza. Este espac¡o de trabajo tendrá un carácter eminentemente
loca l  y  será  e l  espac io  na tura l  en  e l  que los  c iudadanos de  cada mun ic i -
p io podrán constru i r  su ident idad socia l ,  s ingularmente ante aquel los que
son importantes para cada ser, los que forman parte de su entorno habi-
tual .  Este enfoque impl ica un red¡seño a fondo a la  act ¡v idad de los
Ayuntamientos,  que min imizarán su act iv idad adminis t rat iva,  desarro l la-
rán su act iv idad de gest ión,  y  s€ in ic iarán en una act¡v idad de l iderazgo
soc ia l  impu lsando en  su  marco  mun ic ipa l  todo t ipo  de  ac t ¡v idades  so-
c ia les a cuyo d iseño y e jecución son inv i tadas tanto ent idades de lucro,
como ent idades públ icas como organizaciones de voluntar iado.

Que cada ciudadano por el  hecho de serlo tenga derecho a una renta
básica suf ic iente para mantener una v ida de d ignidad desde e l  compro-
miso de la aportación de su act ividad a la const i tución y al  manteni-
m iento de u na sociedad decente entend ida, segú n la cara cterizac ión q ue
de la misma hace Avishai  Margal ¡ t ,  como una sociedad cuyas inst i tuc io-
nes no humi l lan a las personas (Margaf i t ,  1997).

Que la  fami l ia  como cé lu la  en  la  que se  incuba y  desar ro l la  la  d imens ión
socia l  de las personas sea ayudada a crear  y  mantener e l  t ipo de re lac io-
nes que sustenten una v ida socia l  sana y enr iquecedora. l0

Que se est¡mule el aprendizaie permanente/ pr imero en competencias
para una sana interacción socia l ,  y  después en competencias para una
act iv idad profes ional ,  desde e l  reconocimiento de que e l  cambio y la
adecuac¡ón constante de los perf i les profesionales es un rasgo de una so-
c iedad en acelerado desarro l lo  tecnológico y en crec iente in teracción
con otras sociedades.

Que se declare y se haga operativo que el título de ciudad anía se gana
en la actividad de uno u otro tipo en beneficio de la sociedad. Crear
conciencia de que vivir  en sociedad es un permanente do ut des, cada
uno en  la  med ida  de  sus  pos ib i l idades .  Va lo rar  la  ac t i v idad en  uno u  o t ro

1o En relación a esta cuestión, recomendamos la consulta de dos trabajos recientes: Y. Pérez-
Díaz, E. Chuliá y C. Valiente, La familia española en el año 2000. Innovación y respuesta a sus
condiciones económicas, políticas y culturales, Fundación Argentaria-Visor, Madrid 2000; L. Si-
món y Ma.M. Rejado (Coords.), Familias y bienestar social,Iirant lo Blanch, Valencia 2000.

1 )

2)

3 )

4)

s)
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de los dos grandes espacios de trabajo, el de mercado y el social, como
el principal componente de la identidad pública del ciudadano. Hacer
realidad la visión comúnmente declarada de una sociedad de seres libres
y respetados en su dignidad.

En cuanto a las recomendaciones para la gestión del envejecimiento en las
empresas/ y sin que estas sustituyan la lectura de lo expuesto en el apartado co-
rrespondiente:

6) Para responder a los retos que plantea la gestión de las personas en la
empresa, es necesario la adopción de una perspectiva a medio y largo
plazo. Ello significa adoptar una gestión preventiva, que busque al equi-
librio de la pirámide de edad de Ias empresas, lo cual permite preservar
la cultura de empresa, facilitar la gestión del conocimiento y evitar la
descapitalización de la empresa. Esta gestión supone/ por un lado, una
lógica de actuación que conlleva una política de contratación que eli-
mina los límites superiores de edad y evita salidas masivas de un grupo
generacional de forma simultánea; y por otro lado, que aplica criterios
transversales diferentes a la edad en los procesos en que sea necesaria la
reducción de plant i l las.

7) En aras a evitar la descapitalízación de la empresa y revalorizar lafigura
de los trabajadores de edad avanzada, debe realizarse un esfuerzo por
acompañar los procesos de jubilación anticipada o de relevo, en caso de
que sean necesarios, con un proceso de transmisión de conocimientos
entre generaciones.

B) De cara a evitar la obsolescencia de los trabajadores en la empresa a me-
dida que envejecen, es necesario garantizar el acceso de todos los traba-
jadores de la empresa a las diferentes opciones de formación, estimulan-
do muy especialmente a los trabajadores a medida que envejecen,
adoptando los métodos de aprendizaje en los casos en que ello sea ne-
cesario a las capacidades de las personas.

9) Para garantizar el futuro del empleo de los trabajadores es imprescindi-
ble evitar el anquilosamiento de las personas en sus puestos de trabajo.
Es por ello necesario gestionar el trabajo de las personas a través de sis-
temas que fomenten la rotación por distintos puestos de trabajo o tareas,
estimulando para ello a los trabajadores con la garantía de mejorar su
empleabi l idad en el  t iempo.

10) Con el objetivo de revalorizar la imagen de los trabajadores a medida
que envejecen, se ha de enriquecer esta imagen con las connotaciones
positivas que supone el proceso de maduración en el trabajo' Resulta im-
prescindible extender entre los responsables que gestionan a las personas
una noción de competencias que integre la experiencia (en cuanto des-
úeza y habilidades adquiridas) como aspecto que en la mayor parte de
las ocasiones puede compensar los aspectos negativos que se derivan del
envejecimiento en el trabajo.

11) De cara a satisfacer la necesidad de personas para cubrir numerosos
puestos de trabajo en varios sectores tradicionales, las empresas han de
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replantearse la virtualidad de la contratación de personas de más de 45
años, aprovechando por ejemplo como herramienta los contratos de fo-
mento del empleo de este colectivo.

12) Para evitar los efectos perversos de las políticas de prejubilación, los
contratos de relevo o sustitución (especialmente la desmotivación de los
trabajadores en la etapa final de su carrera laboral y el surgimiento de
prejuicios negativos), se ha de evitar la realización de planteamientos de
este tipo de forma sistemática en la empresa llegada una determinada
edad.

13) Ante el importante alargamiento de la esperanza de vida de las personas
y la mejora de las condiciones de vida y de trabajo, la gestión empresa-
rial de las personas ha de hacerse eco del considerable cambio genera-
cional que se está produciendo, en términos de formación, capacitación,
cultura del trabajo, etc. en las personas de más edad, lo cual ha de ga-
rantizar su futuro también como trabajadores.

14) Con el objeto de neutralizar los posibles efectos negativos del envejeci-
miento, ha de procurarse dentro de la empresa una adaptación de las
condiciones de trabajo a las capacidades de las personas a medida que
envejecen.

Vivimos un tiempo paradójico. Nunca antes hemos podido conocer con tanta
antelación y con tan elevada probabilidad cómo se va a presentar el futuro en el
medio y largo plazo como consecuencia del trabajo desarrollado por las más di-
versas organizaciones e instituciones, algunas de cuyas investigaciones hemos uti-
lizado en este informe. Sin embargo, todo indica que nos encontramos muy poco

i l l

lD. lnnerar¡ty , Ética de la hoipital¡dadl
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preparados para afrontarlo. No deja de ser irónico que, en un tiempo en que como

nunca antes se ha desarrollado toda una potente economía en torno al futuro (ahí

están el cálculo de futuros por parte de las compañías de seguros o los novedosos
mercados de futuros en la Bolsa), la acción política continúe estando tan ajena a

las probables consecuencias futuras de nuestros comportamientos presentes.

¿Será que nos asusta vernos tal como seremos dentro de cincuenta años?
nAl entrar, encontraron, colgado en la pared, un espléndido retrato de su amo,

tal como le habían visto últimamente, en toda la maravilla de su exquisita juven-

tud v de su belleza. Tendido sobre el suelo había un hombre muerto, en traje de
etiqueta, con un cuchillo en el corazón. Estaba ajado, lleno de arrugas y su cara
era repugnante. Hasta que examinaron las sortijas que Ilevaba no reconocieron
quién era>. Así termina la novela El retrato de Dorian Crey, escrila por el dublinés
Oscar Wilde. Publicada en 1890, relata la trágica historia de una persona que no
fue capaz de aceptar el inexorable carácter procesual y entrópico de la existencia
humana. Siempre habrá jóvenes/ pero nadie puede pretender ser joven durante
toda su existencia. Y, desde Iuego, la belleza extraordinaria es privilegio transito-
rio (¿siempre con su emponzoñado envés?) de unas pocas personas. El drama de
Dorian Crey nace de su incapacidad para asumirlo. La historia es conocida. Do-
rian Crey es un joven caballero de extraordinaria belleza. Fascinado, un pintor
plasma su retrato en un cuadro con el fin de que esa belleza sobreviva al paso del
tiempo. Pero, inesperadamente, el retrato se convierte para Dorian en un insopor-
table recordatorio de la fugacidad de la juventud. Al mirarlo comprende que el re-
trato perfecto permanecerá siempre joven mientras él se irá haciendo viejo y su
desesperación se troca en desatino: nTengo celos de mi retrato pintado por usted>,
le reprocha el joven Dorian al autor del cuadro. <¿Por qué ha de conservar él lo
que yo perderé? ¡Oh, si pudiese ser a la inversa! ¡Si el retrato pudiese envejecer y
yo permanecer tal como estoy ahora! ¿Por qué ha pintado usted esto? ¡Algún día
se burlará de mí, se burlará horriblemente!>. Su deseo se hace realidad y mientras
el retrato, oculto en su casa/ va reflejando las señales que la vida imprime en
nuestro cuerpo y en nuestra alma, Dorian Crey se mantiene joven y bello. Final-
mente, la visión del cuadro resulta tan penosa que decide destruirlo creyendo po-

der librarse así de su pesadilla. Ya sabemos cómo termina la historia.
Ciertamente, no es fácil actuar ya hoy sabiendo cómo vamos a ser mañana, es-

pecialmente si el retrato proyectado nos muestra una imagen tan poco atractiva
como la que nos ofrecen, desde hace ya tiempo, todas las proyecciones elabora-
das por las instituciones internacionales. Ante tales imágenes podemos caer en la

tentación de mirar hacia otro lado, como si el hecho de mantener el retrato ocul-

to tras un velo de ignorancia sirviera para conjurar sus efectos futuros. Pero no es

así. Los procesos apuntados por los estudios que hemos utilizado en este Informe

continúan su curso con o sin nuestra atención.
Ni siquiera podemos recurrir a la vieja estrategia de transferir los daños poten-

ciales de todos esos procesos a un tiempo futuro, esperando que sean las genera-

ciones que nos sucedan las encargadas de resolverlos. Precisamente lo que carac-

feriza a estos procesos es su carácter acumulativo. No hacer nada es ya hacer

algo, y algo que no ayuda a resolver sus consecuencias negativas. En estos asun-

tos la inacción sólo sirve para incrementar los efectos de estos procesos.
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Yo tengo 37 años en el momento en que escribo estas líneas; mi padre 68, 66 mi ma-
dre. Mis padres han efectuado el itinerario completo de ingreso en la sociedad de pro-
ducción y consumo masivo: desde el seiscientos hasta el cudtro por cuatro en un cuar-

ll"ririi:.?; T;r"::*".,un 
sisue mavoritariamenre encarrilada en la prolonsación de

Hay que hacer frente a la enormidad siguiente: somos sólo estas dos generaciones, la
de mis padres y la mía, las responsables de lo peior de Ia indecible devastación ecoló
gica perpetrada en Ia segunda m¡tad det siglo xx 

lr,luro, .onu,une hacerro en concreto:

í;h:J::ilHfi:"',"Jt:i:ffi Jí¡i::iltüffi n#::;":H"'Íu'�urasn
tJ. Riechmann,, Un mundo vulnerable,2000l

Se trata además de procesos con un marcado carácter sistémico. También en
este caso complejidad quiere decir interrelación. Así, por ejemplo, se habla de re-
solver los problemas del empleo por la vía del crecimiento. Pero no es posible ol-
vidar que el  crecimiento, al  menos un determinado modelo de crecimiento, está
en la base de otros procesos globales, como es el caso del calentamiento de la at-
mósfera, o la extinción de especies junto con la desaparición de sus hábitats na-
turales, con la consiguiente amenaza a Ia imprescindible diversidad biológica.

¿Y qué decir de la gran cuestión, de ese abismo de desigualdad entre el Norte
y el  Sur? ¿Cómo plantearse siquiera la solución de nuestros problemas sin pregun-
tarnos cómo influyen nuestras decisiones sobre las vidas de los millones de perso-
nas que malviven y aún malmueren en los países más empobrecidos?

Hemos empezado esta investigación hablando de envejecimiento y mercado
de trabajo en la C.A. de Euskadi y acabamos hablando de problemas globales. Sin
duda, la intervención posible debe realizarse en el ámbito local, pero sin desco-
nocer el contexto más amplio en que se enmarca. Nuestra investigación ha servi-
do para llamar la atención sobre Ia aparición de preocupantes grietas en el edifi-
c io social ,  gr ietas que, de extenderse, amenazan su habitabi l idad. En nuestra opi-
nión, no basta con una simple operación de remozamiento de fachadas. Hay
problemas estructurales que deben ser abordados y, para ello, es preciso que to-
dos nos pongamos de acuerdo en la necesidad de hacerlo.

El sociólogo i tal iano F. Alberoni ha escr i to en uno de su l ibros: <A menudo so-
mos l lamados a desarrol lar una tarea que no habíamos previsto y ni  s iquiera ima-
ginado. Pensábamos en quedarnos tranqui los, en viajar,  o bien en escr ibir  un l i -
bro, en estar en familia. Sin embargo, resulta que debemos afrontar una nueva res-
ponsabi l idad. En una empresa, en una escuela, en un círculo cul tural ,  en famil ia o
en la política. Podemos decidir si aceptarla o no. Pero, si aceptamos la nueva ta-
rea, debemos poner en el la el  mismo empuje con el  que habíamos emprendido el
primer trabajo. Pobres de nosotros si hacemos algo a medias, pobres de nosotros
si lo hacemos y luego nos lamentamos. La tarea más grave y difícil se convierte en
leve si  se la asume hasta el  f inal ,  s in reservas).
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