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Resumen Abstract

Realizamos una profunda investigacion en la que
vinculamos la transformacion tecnologica con el colectivo
de trabajadores mayores o maduros. De este modo, nos
referimos a las consecuencias que las nuevas tecnologias
han proyectado a este concreto colectivo, a determinadas
referencias legislativas que han introducido elementos a
favor de dichos trabajadores, asi como a algunas politicas
activas y pasivas consecuencia de la disrupcion digital en
el mercado laboral de los trabajadores maduros.

We carry out depth research in which we link the
technological transformation with the group of older
or mature employees. In this way, we refer to the
consequences that the new technologies have projected
on this specific group, to certain legislative references that
have introduced elements in favor of these employees, as
well as to some active and passive policies as a result
of the digital disruption in the labour market of mature
employees.
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“No es la especie mas fuerte la que sobrevive, ni la mas inteligente, sino la que
mejor se adaptan a los cambios de su entorno”

Charles Darwin

1. BRECHA DIGITAL Y TRABAJADORES EN EDAD AVANZADA

Charles Darwin, creador de la Teoria de la Evolucion, alla por el afio 1809, decia que “no
es la especie mds fuerte la que sobrevive, ni la mas inteligente, sino la que mejor se adaptan a los
cambios de su entorno”. Trasladado al ambito de las personas y las empresas, en plena relacion a la
tecnologia del futuro y a las relaciones laborales, sin duda, los que mejor se adapten a los cambios
y transformaciones seran los que mayor provecho sacaran de la transicion digital que actualmente

! (a) Estudio doctrinal fruto de una estancia de investigacion realizada en Reino Unido (City, University of London).
Financiada por el Plan de Recualificacion del profesorado universitario, dentro del Plan Resiliencia de la Union
Europea (Next Generation), Gobierno de Espafia (Ministerio de Universidades) y la Universidad de Granada.
Convocatoria publica por Resolucion de 30 de junio de 2021 de la Universidad de Granada. (b) Trabajo realizado
al amparo del proyecto titulado “Los sistemas de proteccion social ante la incidencia de la disrupcion digital”
concedido por el Ministerio de Ciencia e Innovacion [P1ID2020-115701RB-100].
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estamos desarrollando, pero, sobre todo, la que tendremos posibilidad de vivir y conocer en unos
pocos afios.

Sin duda, todos nosotros tenemos la certeza de que se aproximan afios de importantes
transformaciones, por lo que no tendremos otra posibilidad que adaptarnos a ellos y no solo sobrevivir,
sino convivir con los mismos, de la mejor manera que sepamos (y podamos). Son cambios profundos
donde también entran en juego los cambios generacionales, esas nuevas generaciones que parecen
haber nacido dominando la tecnologia, pero que ahora tienen el riesgo (bastante serio) de que la
tecnologia les domine a ellos y sus vidas (y, por ende, a todas las personas). Lo que ha comenzado
para facilitar la vida de las personas, puede terminar por convertirse en una lucha por un dominio de
los humanos (y no de la tecnologia).

En palabras del prof. Monereo, “del futuro del Derecho del Trabajo solo se puede hablar a
partir del presente donde cristaliza el pasado y emerge el porvenir. Por lo demas, el futuro nunca estd
escrito y sujeto a una evolucion espontdinea, pues depende de la tension permanente existente entre
la sociedad politica democraticamente organizada y de las fuerzas que detentan los factores base de
poder™.

Enlarealidad actual del mercado de trabajo existen, en relacion a las tecnologias, dos realidades
importantes que deben verse reflejadas: por un lado, la brecha digital, y, por otro, la desigualdad
digital; lo que, ademas, sin ninguna duda, se ven influenciados —negativamente— por varios factores,
siendo el mas importante el de la edad®. En este sentido, son cuatro las “revoluciones industriales” a
la que la literatura cientifica hace referencia:

1) La primera revolucion industrial (segunda mitad del siglo XIII hasta 1820-1840) siendo un
periodo de profundas transformaciones econémicas, tecnologicas y sociales, que conllevo un cambio
importante en la sociedad y el trasvase desde una economia rural a una economia urbana.

2) La segunda revolucion industrial (aproximadamente entre 1870 hasta 1914) y que se
caracterizd por el crecimiento economico consecuencia de la innovacion técnica que produjo
profundos cambios en las fuentes de energia tales como el gas, la electricidad, el acero o el petrdleo,
introduciendo nuevos sistemas de transporte y de comunicacion y, desde la perspectiva laboral,
transformando el factor trabajo y la forma de organizacion de las empresas.

3) La tercera revolucion industrial, la cual, algunos autores la sitian en 1920, otros en 1940, sin
poder poner una fecha exacta de inicio, pero llegando todos los estudiosos a una misma conclusion:
es la sociedad de la informacion y de descubrimientos tecnoldgicos y cientificos de mucho peso,
tales como internet, telefonia movil, ordenadores, energias renovables, etcétera. Por tanto, nuevas
tecnologias de la comunicacion con nuevos sistemas de generacion energética.

4) Y sin todavia dar por concluida la tercera revolucion industrial, ya se habla del comienzo
de la cuarta revolucion industrial o industria 4.0. Para Klaus Schwab*, al que se le considera pionero
del concepto, una revolucion industrial viene caracterizada por el surgimiento de “nuevas tecnologias

2

MoneReo PEREZ, J. L., “La gestion integral de los riesgos laborales en la era digital”, en AA. V'V, Las transformaciones

de la Seguridad Social ante los retos de la era digital, Murcia, Laborum, 2023, p. 944. MoNEreo PERrez, J. L., “Por

un nuevo pacto social garantista de los derechos fundamentales para afrontar la crisis y la recuperacion”, en Revista
de Estudios Juridico Laborales y de Seguridad Social, nim. 1, 2020, pp. 18 y ss.

3 MartiN RoMERO, A. M?., “La brecha digital generacional”, Temas Laborales, 2020, nam. 151, pp. 77-93. OrRDONEZ
Casapo, M 1., “Los trabajadores maduros y las nuevas tecnologias. ;Una causa de discriminacion?”, Trabajo,
Persona, Derecho, Mercado, 2022, nim. 5, pp. 315-328 (recurso electronico).

4 Scuwas, K., The Fourth Industrial Revolution. Ed. Penguin Books. 2017.
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y nuevas maneras de percibir el mundo que impulsan un cambio profundo en la economia y la
estructura de la sociedad™. Al hilo de lo anterior, la primera revolucion industrial es identificada
con la energia basada en el vapor; la segunda revolucion industrial es identificada con la ciencia y la
produccion masiva alimentada por la electricidad; la tercera revolucion industrial es identificada por
la tecnologia de la computacion; y la cuarta revolucion industrial se identificara con la inteligencia
y la expansion tecnoldgica en todos los campos y materias. Es el efecto combinatorio de todas las
tecnologias lo que viene impulsando esta cuarta revolucion industrial: robots, mapas genéticos,
impresion 3D, inteligencia artificial, algoritmos, aprendizaje automatico, mezcla de la biologia con la
tecnologia, etcétera. Es un conjunto de transformaciones que ya estan en marcha y otras que todavia
desconocemos, pero pronto llegaran.

Contintia Klaus Schwab® confirmando que “la cuarta revolucion industrial genera un mundo
en el que los sistemas de fabricacion virtuales y fisicos cooperan entre si de una manera flexible a
nivel global. Sin embargo, no consiste solo en sistemas inteligentes y conectados. Su alcance es mas
amplio y va desde la secuenciacion genética hasta la nanotecnologia, y de las energias renovables a
la computacion cuantica. Es la fusion de estas tecnologias y su interaccion a través de los dominios
fisicos, digitales y biologicos lo que hace que la Cuarta Revolucion Industrial sea diferente a las

anteriores’™’.

Si esta época de finalizacion de tercera revolucion industrial e inicios de cuarta revolucion
industrial lo ponemos en plena relacion con el mercado laboral y especialmente con determinados
colectivos vulnerables, mas concretamente con los trabajadores maduros, tenemos que hablar de dos
grandes problemas: la “brecha digital” y la “desigualdad digital”.

La brecha digital, en palabras de la OCDE (2001), fue definida como el “desfase o division
entre individuos, hogares, areas economicas y geogrdficas con diferentes niveles socioeconomicos con
relacion tanto a sus oportunidades de acceso a las tecnologias de la informacion y la comunicacion,
como al uso de Internet para una amplia variedad de actividades”. Por tanto, en un primer momento,
era el factor econdmico (por tanto, el precio de los productos y el no tener recursos econémicos
suficientes) el mas importante de los aspectos que daban lugar a dicha disfuncionalidad. No obstante,
hay mas factores que también deben tenerse en cuenta: la localizacion geografica y la diferencia entre
ambitos rurales y urbanos; el desarrollo de los paises; el conocimiento de idiomas; y, por supuesto,
el factor de la edad, pues l6gicamente no es lo mismo nacer en una época en la que la tecnologia se
encuentra integrada que en una década en la que la misma era inexistente®.

Concepto de brecha digital que debe ponerse en plena vinculacion con la desigualdad digital.
Por tanto, superado, en su mayoria, el problema del acceso a internet y a la tecnologia, el hecho de
poder acceder a internet no es garantia de igualdad, relacionandose la desigualdad digital con las
competencias digitales’, las cuales son reflejo de las “desigualdades sociales previas” de quiénes se
encuentran o se han encontrado en riesgo de exclusion social'.

> Disponible en https://www.salesforce.com/mx/blog/2018/4/Que-es-la-Cuarta-Revolucion-Industrial.html

¢ Scuwas, K., The Fourth Industrial Revolution. Ed. Penguin Books. 2017.

7 Disponible en https://www.iberdrola.com/innovacion/cuarta-revolucion-industrial

8 MartiN RoMERO, A. M?., “La brecha digital generacional”, Temas Laborales, 2020, nam. 151, pp. 77-93.

®  Orporez Casapo, M?. I, “Los trabajadores maduros y las nuevas tecnologias. ;Una causa de discriminacion?”,
Trabajo, Persona, Derecho, Mercado, 2022, num. 5, pp. 315-328 (recurso electronico).

10 Orarte ENcaBo, S., “Brecha digital, pobreza y exclusion social”, Temas Laborales, 2017, nam. 138, pp. 285-313.
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La realidad es que el mercado laboral (especialmente el sector de servicios'') cada vez es
mas técnico y especifico, sobreentendiéndose que los candidatos a un determinado puesto de trabajo
ya poseen, de manera implicita, conocimientos tecnologicos y digitales, lo que, l6gicamente, puede
dar lugar a situaciones de discriminacion, especialmente en candidatos mayores o maduros, incluso,
siendo afectados en las reestructuraciones de plantillas y seleccionados por el “algoritmo” en caso de
tener que proceder a una reestructuracion de la plantilla o un despido colectivo. “Analfabetismo™!?
en competencias tecnologicas y digitales de los trabajadores mayores que les sitiian en una compleja
tesitura para mantener o, todavia mas dificil, encontrar un puesto de trabajo en un mercado laboral que
se transforma al mismo par que las revoluciones sufridas, lo que en muchas ocasiones no les quedara
otra alternativa que la precarizacion y el desempleo como factores de un importante debilitamiento
en la proteccion de las personas mayores. Politicas de empleo a cargo del erario publico que deberan
ser revisadas y perfeccionadas para tratar de evitar un problema que tiene poca solucion y a las que en
este capitulo hacemos referencia: la de la situacion de los trabajadores maduros en el mercado laboral
de la cuarta revolucion industrial'3.

Al hilo de lo comentado, tal y como establece la introduccion de la guia sobre “informacion
algoritmica en el ambito laboral”, “la proliferacion del uso de tecnologia inteligente y sistemas de
decision automatizada puede provocar riesgos para los derechos fundamentales de las personas
trabajadoras. En este sentido, existe el riesgo de vulneracién de derechos fundamentales de las
personas a la privacidad (articulo 18.1 CE), proteccion de datos personales (articulo 18.4 CE),
igualdad y no discriminacion (articulo 14 CE) y seguridad y salud laboral (articulo 15 CE)”'*. Por
tanto, la pregunta a realizar seria la siguiente: ;puede ser la tecnologia causa de discriminacion?
(O puede ser un elemento objetivo mas que, por ejemplo, permita la seleccion de trabajadores para
su despido? Dificiles respuestas a las preguntas realizadas, especialmente, porque la tecnologia nos
invade y nos rodea (y habra que ver si nos superara).

Todo lo anterior hay que ponerlo en relacion con los siguientes caracteres de los trabajadores
de mas edad en el mercado de trabajo (Estrategia Global para el Empleo de los Trabajadores y
las Trabajadoras de Mas Edad 2012-2014)": 1) Los mayores de 55 afios constituyen un colectivo
reducido de trabajadores con unas peculiaridades propias. Representan, aproximadamente, el 12% de
la poblacion ocupada y apenas el 8% de los trabajadores y trabajadoras en paro. 2) Se caracterizan
por presentar unos niveles de actividad y empleo bajos, en la medida que integran los grupos en

1 GoMEz SaLapo, M. A., La cuarta revolucion industrial y su impacto sobre la productividad, el empleo y las relaciones

Juridico-laborales: desafios tecnolégicos del siglo XXI, Cizur Menor, Aranzadi Thomson Reuters. 2021.

Arvarez Cortes, J. C., “Politicas activas y pasivas de empleo para las personas de edad avanzada”. En MORALES

ORTEGA, J. M. (Dir.) et al, El tratamiento del empleo de los trabajadores maduros por parte de los poderes publicos

y de las politicas empresariales de recursos humanos, Murcia. Laborum. 2016, pp. 81-130.

13 OrtEGA Lozano, P. G., “Incentivos para retrasar el cese de actividad. Exoneraciones y bonificaciones”. En VV.AA.,
El indice de envejecimiento activo y su proyeccion en el sistema de proteccion social espaiiol, Granada. Comares.
2021, pp. 101-120. OrTEGA LozZANO, P. G., “Trabajadores de edad avanzada o trabajadores maduros en la politica de
empleo”. En MONEREO PEREZ, J. L. y MALDONADO MOLINA, J. A. (Dirs.) et al, Envejecimiento activo y vida laboral,
Granada. Comares. 2019, pp. 491-514. OrTEGA Lozano, P. G., “La precarizacion y el desempleo como factores de
debilitamiento de la proteccion de las personas mayores”. En AA. VV., La proteccion de Seguridad Social a las
personas mayores, retos para el siglo XXI. Estudio comparado de los paises latinoamericanos y del sur de Europa,
Albacete. Bomarzo. 2022, pp. 383-418.

4 MINISTERIO DE TRABAIJO, Informacion algoritmica en el ambito laboral. Guia prdctica y herramienta sobre

la obligacion empresarial de informacion sobre el uso de algoritmos en el ambito laboral, Madrid. Ministerio de

Trabajo y Economia Social. 2022. Documento elaborado por la Comision de personas expertas sobre algoritmos en

el ambito laboral coordinada por Gemma Galdon Clavell e integrada adicionalmente por Anna Ginés i Fabrellas,

Ana Belén Mufioz Ruiz, Javier Sanchez Monedero y Adrian Todoli Signes.

OrTEGA Lozano, P. G., “Trabajadores de edad avanzada o trabajadores maduros en la politica de empleo”. En

MOoNEREO PEREZ, J. L. y MALDONADO MOLINA, J. A., Envejecimiento activo y vida laboral, Granada. Comares. 2019,

pp. 491-514.
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edad laboral mas avanzada y aquéllas otras proximas a la jubilacion. Presentan, ademads, unas tasas
de paro mas bajas, con una presencia mayoritaria de hombres. Predominan las personas con niveles
de estudios relativamente bajos. 3) Aunque la tasa de empleo de las personas de 55 afios en Espafia
es homologable a la de la Union Europea, si la comparacion se hace con la Union Europea, nuestra
tasa de empleo (no desempleo) son cinco-seis puntos inferiores. 4) Es un colectivo con menores
probabilidades de entrar en el desempleo, tal y como pone de manifiesto su menor tasa de paro, pero
también con unas probabilidades menores de salir, en su caso, de esa situacion ante las mayores
dificultades para reincorporarse al mercado de trabajo, con un riesgo elevado de permanecer de forma
prolongada en desempleo. Tienen una tasa de paro mas baja, pero la incidencia del desempleo de
larga duracion es muy alta. 5) Esta situacion se agrava para aquéllos de mayor edad y en funcion
de las propias caracteristicas personales de los trabajadores y de las trabajadoras, ligadas al nivel de
formacion y a la experiencia profesional, asi como a aquéllos otros factores mas alla de los personales,
relativos al sector econdmico de actividad, a la profesion y a la categoria del puesto de trabajo que
desempena. 6) La mayoria de los ocupados de estas edades tienen un nivel de estudios bajo. Sin
embargo, al igual que sucede con el conjunto de la poblacion, la tasa de empleo de los mayores que
poseen estudios altos casi se duplica: 63,4% frente a 36,5%, mientras que la tasa de paro apenas
alcanza el 6% en los niveles altos y sube al 19% entre los que tienen niveles bajos. Se asume que
estamos ante una sociedad envejecida. Consecuencia de ello, hay que cambiar el rol que los ancianos
ocuparan en la misma: por tanto, las politicas de empleo deben incorporar a los mayores'®.

2. TRABAJADORES CERCANOS A LA EDAD DE JUBILACION: ALGUNOS DATOS
DE INTERES

La precarizacion y el desempleo comporta situaciones de maxima inseguridad y vulnerabilidad
de las personas. Es evidente que el modelo econdmico y normativo existente en Espaia viene a
favorecer la contratacion laboral a través de la temporalidad. Precarizaciéon laboral que también
inyecta sus consecuencias en las prestaciones de la Seguridad Social. Pero no solo eso, sino que
la precarizacion y el desempleo en Espaiia termina afectando negativamente a los colectivos mas
vulnerables del mercado laboral: jovenes, mujeres, discapacitados y trabajadores maduros!”.

En este contexto de los trabajadores maduros o de edad avanzada, también es importante tener
en cuenta que, en el aflo 1960, los europeos tenian una esperanza de vida de 67 afios los hombres
y 73 afios las mujeres. Sin embargo, en el afio 2011, la esperanza de vida se sitia en 77,4 afios
los hombres y 83,2 afios las mujeres, siendo en Espafia de 85,4 las mujeres y 79,4 los hombres!®.
Al hilo de lo anterior, hasta hace relativamente pocos afios ha venido predominando una estrategia
politica en la regulacion laboral basada en férmulas que tendian a favorecer una salida del mercado
de trabajo del colectivo de trabajadores en edades proximas a la jubilacion (labor shedding strategy).
En otros términos: una apuesta por politicas pasivas de garantia de rentas que incluia prejubilaciones
a través del sistema de proteccion por desempleo o pensiones a través de jubilaciones anticipadas,
que servian para desarrollar procesos de reconversion en determinados sectores econdmicos y para

16" MALDONADO MoLINA, J. A., “Las medidas de jubilacion y las politicas activas en general”. En VV. AA., Las Politicas
Activas de Empleo: Configuracion y Estudio de su Regulacion Juridica e Institucional, Navarra. Aranzadi. 2016, p.
1068.

7" MoNEreo PEREz, J. L., “Capitulo 1. La garantia de los derechos fundamentales de los trabajadores maduros”. En

MOoNEREO PEREZ, J. L. y MALDONADO MOLINA, J. A., Envejecimiento activo y vida laboral, Granada. Comares. 2019,

pp. 197-286. Monereo PEREz, J. L., “Capitulo 5. El principio de igualdad en el despido “objetivo” por ineptitud,

enfermedad o discapacidad y los trabajadores maduros”. En MoNEREO PEREZ, J. L. y MALDONADO MoLINA, J. A.,

Envejecimiento activo y vida laboral, Granada. Comares. 2019, pp. 347-407. ALvarez Cortes, J. C. (Dir.) et al,

Trabajadores maduros y seguridad social, Cizur Menor. Aranzadi. 2018, passim.

MoreNo RoMERAa, F., Trabajadores de mayor edad en la politica institucional de la Union Europea. Equilibrio entre

politicas de empleo, pensiones y sistema productivo, Granada. Comares. 2016, pp. 13 y 14.
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sacar del mercado laboral a trabajadores con capacitaciones obsoletas o, simplemente, con especiales
dificultades para encontrar un puesto de trabajo.

Profundizando en la materia, es obvio que actualmente se ha producido un cambio de
estrategia inclinado en el alargamiento de la vida profesional del empleado maduro mediante medidas
de endurecimiento de las condiciones para acceder a la pension de jubilacion (por ejemplo, en
jubilaciones anticipadas)®. Es una politica legislativa cuya pretension consiste en reducir el gasto
publico y en la no eliminacion de puestos de trabajo. Politica legislativa cuya consecuencia puede
resumirse de la siguiente manera: en nuestro mercado laboral habra viejos que no estaran jubilados
sino en activo®!.

Desde el inicio de la crisis econdmica alld por el afio 2008, los mayores se encuentran inmensos
en un mercado laboral débil y en un imparable proceso de transformacion y envejecimiento de la
poblacion. Trabajadores de edad avanzada o trabajadores maduros que se convirtieron en elemento
débil de la politica de empleo a través de la utilizacion desnaturalizada de la jubilacion?.

La Recomendacion n°. 162 de la OIT, al hablar de los trabajadores de edad, no especifica una
concreta edad para referirse a ellos, sino que se refiere a todos los trabajadores que, por el avance de
su edad, estan expuestos a encontrar dificultades en materia de empleo y ocupacion. Para tratar de
determinar quiénes son los trabajadores de edad avanzada un buen criterio para tener en cuenta puede
ser el adaptado por el Consejo Econémico y Social entendiendo como tales a las personas entre 45 y
64 afos (a pesar de existir medidas que afectan a personas que han superado la edad de jubilacion);
y dentro de este rango de edad suelen dividirse en dos grupos: mayores de 45 afios y mayores de 55
anos®.

De manera general, el esfuerzo contributivo es el que determina la edad de jubilacion premiando
a las generaciones que acrediten largas carreras de seguro, para después ir generalizando el transito a
los 67 afios, edad que coincidira con las generaciones mas numerosas del denominado baby boom que
nacieron a partir de los mediados de los afios 60*. Pero no es suficiente con que una norma juridica
retrase la edad de jubilacion o dificulte la jubilacion anticipada: es necesario actuar directamente
sobre el trabajador de edad avanzada fomentando su deseo de trabajar durante mas tiempo; para ello
es necesario mejorar el sistema de pensiones y su financiacion garantizando prestaciones dignas?.

Sobre las tasas actuales de desempleo, la misma se situa en el segundo trimestre del afio 2022
en 12,48% para todas las edades (todos los datos han sido extraidos del INE: Institucional Nacional
de Estadistica).

9 SuArez Corujo, B., “Mayores y politicas de empleo: un anélisis critico”. En VV. AA., Las Politicas Activas de
Empleo: Configuracion y Estudio de su Regulacion Juridica e Institucional, Navarra. Aranzadi, 2016, p. 760.

20 MALDONADO MoLINA, J. A., “Las jubilaciones anticipadas como politica de empleo”. En VV. AA., Las Politicas
Activas de Empleo: Configuracion y Estudio de su Regulacion Juridica e Institucional, Navarra. Aranzadi. 2016, p.
1079.

2l MALDONADO MOLINA, J. A., “La edad de jubilacion, retiro y vejez”. En MONEREO PEREZ, J. L. y MALDONADO MOLINA,
J. A. (Dirs.) et al, La edad de jubilacion, Granada. Comares. 2011, p. 86.

22 MALDONADO MOLINA, J. A., “Las medidas de jubilacion y las politicas activas en general”. En VV. AA., Las Politicas

Activas de Empleo: Configuracion y Estudio de su Regulacion Juridica e Institucional, Navarra. Aranzadi. 2016, p.

1066.

Arvarez Cortes, J. C., “Politicas activas y pasivas de empleo para las personas de edad avanzada”. En MORALES

ORTEGA, J. M. (Dir.) et al, El tratamiento del empleo de los trabajadores maduros por parte de los poderes publicos

y de las politicas empresariales de recursos humanos, Murcia. Laborum. 2016, p. 82.

MARTINEZ BARROSO, M. R., Influencia de la edad en las relaciones laborales: acceso al empleo y proteccion social,

Navarra. Aranzadi. 2018, p. 43.

% Arvarez Cortes, J. C., “Prologo”, en Arvarez Cortts, J. C. (Dirs.) et al, Los trabajadores maduros en el contexto de
la relacion laboral, Murcia. Laborum. 2017, p. 11.
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Tasa de paro de todas las edades (segundo trimestre 2022)
Ambos sexos 12,48
Hombres 10,99
Mujeres 14,15

A pesar de que sigue siendo una tasa elevada, no deja de ser un dato positivo si lo comparamos

Tasa de paro de todas las edades (segundo trimestre 2021)

Ambos sexos 15,26
Hombres 13,39
Mujeres 17,36

Segundo trimestre 2021 (datos en miles de personas)

Activos 23.215,5
Ocupados 19.671,7
Parados 3.543,8
Tasa de paro 15,26

con las tasas de desempleo del segundo trimestre del afio 2021 que se situaba en 15,26% para todas las
edades (todos los datos han sido extraidos del INE: Institucional Nacional de Estadistica).

En este sentido, el punto mas elevado de la tasa de desempleo espafiola se situd en el primer
trimestre del afio 2013 con una tasa de desempleo de 26,94% (en otros términos, de cada cuatro
personas una estaba en desempleo). En comparacion con otros paises, la tasa de desempleo en
Alemania se situa en un 3,2%, EE.UU. en un 4,6%, en Reino Unido también en un 3,8%, en Francia
en un 7,3% y en Italia en un 8,1%. La tasa de paro espafiola, situada en el 12,48%, es la mas alta de
la UE, seis puntos por encima de la media de la zona euro (tasa de paro de la zona euro de 6,6%).

Respecto a la tasa de paro de mayores de 55 afios, en el segundo trimestre del 2022 localizamos
una tasa de paro del 11,70% entre ambos sexos. De esta tasa de paro, el total de los hombres es de
10,44% vy el total de las mujeres es de 13,18%.

Tasas de paro mayores de 55 afios (segundo trimestre 2022)
Ambos sexos 11,70
Hombres 10,44
Mujeres 13,18

Datos que, en comparacion con la tasa de paro de mayores de 55 afios del segundo trimestre
del 2021, la misma ha disminuido por encontrarnos (hace un afio) una tasa de paro del 12,75% entre
ambos sexos. De esta tasa de paro, el total de los hombres era de 11,31% y el total de las mujeres de
14,42%.

Tasas de paro mayores de 55 afios (segundo trimestre 2021)
Ambos sexos 12,75
Hombres 11,31
Mujeres 14,42
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En este mismo sentido, el dato positivo es que en el primer trimestre del afio 2014 teniamos una
tasa de paro de los mayores de 55 afios de 19,76%, la cual, ha conseguido reducirse en la actualidad
como puede observarse.

Por otro lado, puede confirmarse que las tasas de desempleo de estos colectivos son inferiores
a la media de otros colectivos, diferencia muy acentuada respecto de los trabajadores mas jovenes. En
este sentido, la tasa de desempleo de los menores de 25 afios se situaba en 2018, antes de la pandemia,
en un 33,00%.

Tasas de paro menores de 25 afios (tercer trimestre 2018)
Ambos sexos 33,00
Hombres 34,02
Mujeres 31.78

En la actualidad, después de la pandemia, uno de los colectivos que mas la han sufrido ha sido,
sin duda, los jovenes menores de 25 afios. Veamos las estadisticas:

Tasas de paro menores de 25 afios (segundo trimestre 2021)

Ambos sexos 38,38
Hombres 37,07
Mujeres 39.90

Tasas de paro menores de 25 afios (segundo trimestre 2022)

Ambos sexos 28,52
Hombres 27,75
Mujeres 29.43

Sin embargo, la realidad es que el colectivo de trabajadores mayores de 55 afios apenas tiene
posibilidad de reincorporarse al mercado laboral cuando han quedado excluidos del mismo, encontrado
para ello mayores dificultades que los restantes colectivos. Esta afirmacion se deduce de un analisis
comparado de las estadisticas de las tasas de desempleo de toda la poblacion en comparacion con las
tasas de desempleo de los mayores de 55 afos.

En efecto, la tasa de desempleo total para todas las edades en el primer trimestre del afio 2013
era de 26,94 (punto mas algido de la tasa de desempleo en Espaiia). La tasa de desempleo total para
todas las edades en el tercer trimestre de 2018 era de 14,55. En la actualidad, la tasa de desempleo para
todas las edades es de 12,48%. Como puede observase, de una fecha a otra (de 2013 a la actualidad),
la tasa de desempleo para todas las edades se ha recuperado aproximadamente en un 14%.

Sin embargo, la tasa de desempleo total para los mayores de 55 afios en el primer trimestre del
afio 2013 era de 19,78. La tasa de desempleo total para los mayores de 55 aflos en el tercer trimestre
de 2018 era de 12,13. En el segundo trimestre de 2021 la tasa de desempleo se localiza en 12,75.Y,
en la actualidad, en un 11,70%. Como puede observase, de una fecha a otra, la tasa de desempleo para
mayores de 55 aflos se ha recuperado en algo mas de un 8%.
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Tasa desempleo todas las edades primer trimestre del afio 2013 26,94
Tasa desempleo todas las edades tercer trimestre del afio 2018 14,55
Tasa desempleo todas las edades segundo trimestre del afio 2021 15,26
Tasa desempleo todas las edades segundo trimestre del afio 2022 12,48
Tasa desempleo mayores de 55 afios en el primer trimestre del afio 2013 19,78
Tasa desempleo mayores de 55 afios en el tercer trimestre del afio 2018 12,13
Tasa desempleo mayores de 55 afios en el segundo trimestre del afio 2021 12,75
Tasa desempleo mayores de 55 afios en el segundo trimestre del afio 2022 11,70

Por tanto, en la tasa de desempleo encontramos una diferencia de recuperacion de un 6% entre
ambos colectivos (cantidad muy elevada observando que nos movemos en cantidades pequefias). Esta
distincion nos permite confirmar que cuando los mayores de 55 afios se encuentran fuera del mercado
laboral es muy dificil que vuelvan a integrarse en el mismo (tienen muchas mas dificultades para ello).
Estas dificultades de reinsercion laboral exigen respuestas especificas, mas siendo conscientes de las
particulares circunstancias y caracteristicas de este colectivo® (a lo que se le une la complejidad de
las nuevas tecnologias a las que después haremos referencia).

Es por esto ultimo que las medidas de fomento de empleo para mayores de 55 afios no es
cuestion baladi y, ademas, de estas medidas dependeran, en gran medida, poseer una pension algo mas
digna que la que les quedard a nuestros mayores (si es que tienen derecho a ella por la importancia de
los afios cotizados).

Pero quizas lo mas relevante se localiza en la trascendencia que este tipo de politicas ha de
tener como resultado del cambio de la estructura poblacional provocada por el envejecimiento de la
sociedad?’. Parece oportuno destacar la proyeccion que este asunto tiene en el ambito particular de la
Seguridad Social. Y es que, el previsible aumento del nimero de pensionistas a partir de la proxima
década va a reforzar la importancia del nivel de actividad y de ocupacion de los trabajadores maduros,
hasta el punto de afirmar que una de las claves para la sostenibilidad del sistema publico de pensiones
se situa en el éxito de las politicas de empleo de los trabajadores mayores?.

Lo cierto es que, hoy por hoy, la economia espaiiola estd generando empleo de forma continua,
lo que hace que la prioridad ya no sea la creacion de empleo en si, sino consolidar esta tendencia
positiva que, por tanto, dara lugar a la creacion de empleo debiendo ser inclusivo y de mayor calidad.
En efecto, los objetivos prioritarios deben ser potenciar la capacidad y efectividad del Sistema
Nacional de Empleo espafiol; incrementar la eficacia de las medidas de formacion para el empleo; y
mejorar la eficiencia de los programas y planes de activacion e integracion en el empleo. Desde esta
perspectiva, de lo que se trata es de garantizar las condiciones de un trabajo decente®, digno de la

% SANCHEZ URAN-AzARA, Y., “Trabajadores de edad avanzada: empleo y proyeccion social”, Revista del Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, 2001, nim. 33, p. 215.

2 PERAN QUESADA, S., “Capitulo 2. La pension de viudedad y el envejecimiento activo. Su compatibilidad con las
rentas del trabajo”. En MoNEREO PEREZ, J. L. y MALDONADO MOLINA, J. A., Envejecimiento activo y vida laboral,
Granada. Comares. 2019, pp. 553-559.

% Suirez Coruio, B., “Mayores y politicas de empleo: un analisis critico”. En VV. AA., Las Politicas Activas de
Empleo: Configuracion y Estudio de su Regulacion Juridica e Institucional, Navarra. Aranzadi. 2016, p. 764.

¥ GuiNpo MoratLes, S., “Condiciones laborales de los trabajadores maduros: tiempo de trabajo y salud laboral”. En
MOonNEREO PEREZ, J. L. y MALDONADO MOLINA, J. A., Envejecimiento activo y vida laboral, Granada. Comares. 2019,
pp. 287-306.
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persona que trabaja®. Trabajo decente que es, por definicion, incompatible con formas precarias de
empleo generalizadas y en expansion como esta ocurriendo en Espafia y en varios paises europeos®'.

3. NORMAS DEDICADAS A LOS TRABAJADORES CERCANOS A LA EDAD DE
JUBILACION

1) De acuerdo con el Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley de Empleo, la politica de empleo es el conjunto de decisiones adoptadas
por el Estado y las comunidades auténomas que tienen por finalidad el desarrollo de programas
y medidas tendentes a la consecucion del pleno empleo, asi como la calidad en el empleo, a la
adecuacion cuantitativa y cualitativa de la oferta y demanda de empleo, a la reduccion y a la debida
proteccion de las situaciones de desempleo?. Por ello, la politica de empleo se desarrollara, dentro de
las orientaciones generales de la politica econdmica, en el ambito de la estrategia coordinada para el
empleo regulada por el Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea®.

Concretamente, uno de los objetivos generales de la politica de empleo es el de “asegurar
politicas adecuadas de integracion laboral dirigidas a aquellos colectivos que presenten mayores
dificultades de insercion laboral, especialmente jovenes, mujeres, personas con discapacidad y
parados de larga duracion, mayores de 45 aiios”. Por ello, el Gobierno y las comunidades autonomas
adoptaran, de acuerdo con los preceptos constitucionales y estatutarios, asi como con los compromisos
asumidos en el ambito de la Union Europea y en la Estrategia Espafiola de Activacion para el
Empleo (asi como otro tipos de derechos también asumidos)*, programas especificos destinados
a fomentar el empleo de las personas con especiales dificultades de integracion en el mercado de
trabajo, especialmente jovenes, con particular atencion a aquellos con déficit de formacion, mujeres,
parados de larga duracion, mayores de 45 afios, personas con responsabilidades familiares, personas
con discapacidad o en situacién de exclusion social, e inmigrantes, con respeto a la legislacion de
extranjeria, u otros que se puedan determinar, en el marco del Sistema Nacional de Empleo. A nivel
general, de la Ley de Empleo se puede deducir que el legislador no posee una excesiva preocupacion
por los trabajadores maduros por lo que cualquier tipo de medida de fomento de empleo no sera
localizada en esta normativa.

2) Nos trasladamos ahora al Real Decreto 1032/2017, de 15 de diciembre, por el que se aprueba
la Estrategia Espafiola de Activacion para el Empleo 2017-2020. Pero antes de esta medida tenemos
que hacer parada en el ya derogado Real Decreto 751/2014, de 5 de septiembre, por el que se aprueba

30 Lopez Insua, B. M., “La tasa de ocupacion de los trabajadores mayores de 55 afios en Espafia”, en VV.AA., El
indice de envejecimiento activo y su proyeccion en el sistema de proteccion social espaiiol, Granada. Comares.
2021, pp. 33-52. Lopez Insua, B. M., “La proteccion de las personas mayores desde la perspectiva de género”, en
VV. AA.: La proteccion de Seguridad Social a las personas mayores, retos para el siglo XXI. Estudio comparado
de los paises latinoamericanos y del sur de Europa, Albacete. Bomarzo. 2022, pp. 489-522. LopPez INsua, B. M. y
Monereo PEREz, J. L., “La politica europea de empleo para el trabajo en el siglo XXI”, Nueva Revista Espariola de

Derecho del Trabajo, 2015, num. 173. MoNEreo PErEz, J. L., “Las politicas activas de empleo. Derecho al trabajo

y politicas activas de empleo en el marco de la politica de empleo”. En VV. AA., Las Politicas Activas de Empleo:

Configuracion y Estudio de su Regulacion Juridica e Institucional, Navarra. Aranzadi, 2016, p. 112.

MonEereo PERez, J. L., La politica de empleo como instrumento de lucha contra la precariedad laboral Albacete.

Bomarzo. 2011.

32 MoNTOYA MELGAR, A. y CRISTOBAL RONCERO, R., Comentarios a la Ley de Empleo, Madrid. Civitas. 2004.

3 MonEereo Perez, J. L., “La Union Europea y las politicas activas de empleo”. En VV. AA., Las Politicas Activas de
Empleo: Configuracion y Estudio de su Regulacion Juridica e Institucional, Navarra. Aranzadi. 2016, p. 189.

3 MoNEreO PEREz, J. L. y MALDONADO MOLINA, J. A., “Art. 25. Derechos de las Personas Mayores”. En MONEREO
ATiENZA, C. y MoNEREO PEREZ, J. L. (Dirs.) et al, La Europa de los Derechos. Estudio sistematico de la Carta de
los Derechos Fundamentales de la Union Europea, Granada. Comares. 2012. MoNEREO PEREZ, J. L. y MALDONADO
MoLiNa, J. A., “Igualdad y no discriminacion por razon de edad y derechos de los mayores”. En MONEREO ATIENZA,
C. y MonEereo PERez, J. L. (Dirs.) et al, El sistema Universal de los Derechos Humanos, Granada. Comares. 2014.
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la Estrategia Espafiola de Activacion para el Empleo 2014-2016. En este ultimo texto normativo, y
respecto a los mayores de 55 afos, se establece lo siguiente:

“Durante los ultimos diez anios, la poblacion mayor de 55 afios mantiene un ascenso
continuado en su participacion en el mercado de trabajo. Desde 2007 a 2013 se han incorporado
600.500 activos, de los que un 73,3% son mujeres.

Sin embargo, esa incorporacion a la actividad no se ha visto acompaniada por un crecimiento
similar del empleo, que solo ha aumentado en 154.300 ocupados mas. Por tanto, se ha producido un
significativo aumento del desempleo en este segmento de edad: 446.300 parados mas entre 2007 y
2013.

De esta forma, este tramo de edad presenta unas tasas de desempleo del 19,8% en el primer
trimestre de 2014 (20,3% para los hombres y 19,1% para las mujeres). Aunque se situa por debajo de
la media nacional del 25,9%, es casi 14 puntos porcentuales superior a la de 2007.

Es preocupante para este colectivo la fuerte incidencia del paro de larga duracion. En el
primer trimestre de 2014 el 75,4% de los parados de mds de 55 anos llevaban mads de un afio en
busqueda de empleo y el 58,1% mas de 2, con niveles relativamente similares para hombres y mujeres.

Con datos procedentes de los registros de demandantes de empleo puede serialarse que los
niveles formativos mds representados entre los trabajadores contratados mayores de 45 aiios son el
equivalente a Educacion Secundaria Obligatoria (ESO), que representa el 60,6%, y la Formacion
Profesional en un 10,3%”.

Y entre los objetivos de la estrategia, con la finalidad de proporcionar la estabilidad necesaria
que impulse el proceso de modernizacion de los Servicios Publicos de Empleo, los Objetivos
Estratégicos en el periodo 2014-2016 se orientardn sobre determinadas bases siendo la que nos
interesa la siguiente: “favorecer la empleabilidad de otros colectivos especialmente afectados por el
desempleo (desempleados de larga duracion, mayores de 55 aiios y beneficiarios del PREPARA)”. Con
tal finalidad encontramos los siguientes ejes sobre los que gira la estrategia: orientacion, formacion,
oportunidades de empleo, igualdad de oportunidades en el acceso al empleo, emprendimiento y
mejora del marco institucional del Sistema Nacional de Empleo.

Llegamos asi al Real Decreto 1032/2017, de 15 de diciembre, por el que se aprueba la
Estrategia Espafiola de Activacion para el Empleo 2017-2020. En efecto, uno de los tres instrumentos
de coordinacion del Sistema Nacional de Empleo sera la Estrategia Espafiola de Activacion para
el Empleo, junto con los Planes Anuales de Politica de Empleo y el Sistema de Informacion de los
Servicios Publicos de Empleo.

La anterior Estrategia Espafiola de Activacion para el Empleo 2014-2016 se centré en
establecer e implantar un nuevo marco organizativo y conceptual en el que deberia desarrollarse
toda la planificacion, programacion, ejecucion y evaluacion de las politicas activas de empleo para
el conjunto del Sistema Nacional de Empleo, con una perspectiva de orientacion a resultados y
evaluacion.

La Estrategia 2017-2020, tras un analisis inicial de la situacion y tendencias del mercado de
trabajo, persigue dar un paso mas alla que la Estrategia anterior, poniendo el centro de las actuaciones
en desarrollar y poner a disposicion de todos los agentes del Sistema Nacional de Empleo nuevas
herramientas, infraestructuras y sistemas de informacion, y en mejorar los ya existentes, de forma que
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la utilizacion de medios comunes y el intercambio de experiencias y buenas practicas constituyan los
mejores vectores para la modernizacion del sistema. Asimismo, incorpora las recomendaciones que
se derivaron de la primera evaluacion de los factores que inciden en el desempefio de los Servicios
Publicos de Empleo, realizada en 2016 en el marco de la Red Europea de Servicios Publicos de
Empleo (Red SPE-UE), y resulta coherente con la Agenda de Cambio que impulsa esta misma Red
Europea para los siguientes ciclos de evaluacion. Finalmente, la Estrategia 2017-2020 concede
especial relevancia a la planificacion, evaluacion y seguimiento de las politicas de activacion para el
empleo en base a resultados.

Para conseguir esto, la Estrategia establece tres tipos de objetivos, que se complementan entre
si y que se recogen en los Planes Anuales de Politicas de Empleo. En efecto, la importancia relativa
que cada afio se atribuya a cada uno de los objetivos respecto de los restantes se establecera en el
Plan Anual de Politicas de Empleo, utilizando para ello un sistema de ponderaciones. Por tanto, la
Estrategia establece tres tipos de objetivos:

En primer lugar, unos objetivos clave, que resumen la finalidad Gltima de la actuacion de los
servicios publicos de empleo, y cuya inclusion fue una de las recomendaciones que la Red Europea
de Servicios Publicos formuld expresamente a Espafia en la evaluacion que realizo del Sistema
Nacional de Empleo en 2016. Como deciamos los objetivos clave son los objetivos de resultado
que constituyen la finalidad ultima de la funcion que desempefian los servicios publicos de empleo,
entre los que se encuentran: a) Reducir el desempleo. b) Aumentar la activacion y reduccion de los
periodos de desempleo. ¢) Mejorar la participacion de los servicios publicos de empleo en la cobertura
de vacantes. d) Mejorar el grado de satisfaccion de los empleadores y demandantes con los servicios
prestados por los servicios publicos de empleo.

En segundo lugar, unos objetivos estratégicos o prioritarios, que son aquellos que adquieren
especial relevancia en un momento determinado, sobre los cuales se tiene que focalizar el esfuerzo
durante un tiempo, y que se agrupan en los seis Ejes de las politicas de activacion para el empleo
recogidos en el articulo 10 del texto refundido de la Ley de Empleo. Por su propia naturaleza, los
objetivos estratégicos o prioritarios son selectivos, ya que identifican los sectores, colectivos o areas
de especial interés en cada momento, por presentar una mayor necesidad, mejor viabilidad o mejores
perspectivas de futuro, y a los que se debera prestar una mayor dedicacion y en los que se debera
concentrar una parte significativa de los recursos. En esta Estrategia los objetivos estratégicos se
orientan sobre las siguientes cinco referencias: A) Promover la activacion y mejora de la empleabilidad
de los jovenes, con especial atencion a los que presentan mayores deficiencias de formacion y riesgo
de precariedad laboral, mediante instrumentos como la Garantia Juvenil y la coordinacién con el
sistema educativo. B) Potenciar el empleo como principal instrumento de inclusion social, mejorando
de manera prioritaria la activacion e insercion de los desempleados de larga duracion y los mayores de
cincuenta y cinco afios. C) Promover, de acuerdo con las necesidades identificadas en los diagnosticos
personalizados y con las necesidades del sistema productivo, una oferta formativa dirigida a un
mercado laboral cambiante, ajustando mejor las competencias y facilitando las transiciones laborales.
D) Mejorar el desempefio de los servicios publicos de empleo modernizando los instrumentos del
Sistema Nacional de Empleo. E) Abordar las politicas de activacion desde una perspectiva holistica
que tenga en cuenta sus dimensiones sectorial y local, y estableciendo marcos de colaboracién con
empleadores, interlocutores sociales y otros agentes publicos y privados.

Y, en tercer lugar, unos objetivos estructurales, que son aquellos de naturaleza estable, que
tienen que ser atendidos por los servicios publicos de empleo en su funcionamiento ordinario mediante
servicios sostenidos a lo largo del tiempo. En ocasiones tendran mas o menos relevancia y requeriran
un mayor o menor esfuerzo, pero pocas veces se podran interrumpir por completo. El conjunto de
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todos los objetivos estructurales tiene que ser exhaustivo, de forma que cualquier actuacion de politica
activa de empleo habra de encajar en el cumplimiento de uno o varios objetivos estructurales.

Los objetivos pueden ser finalistas (o de resultado), o instrumentales. En tanto los primeros
determinan las metas finales a alcanzar con las politicas de activacion para el empleo, esto es, en
insercion, activacion y apoyo en las transiciones, los segundos establecen metas para los procesos
intermedios de gestion necesarios para alcanzar los objetivos finalistas, tales como esfuerzo formativo,
servicios prestados, actuaciones de coordinacion, u otros.

Aun en una fase de fuerte crecimiento del Sistema Nacional de Empleo espafiol, los
desempleados encuentran dificultades para acceder al empleo. En 2016 lo hicieron un 29,5 %. Sin
embargo, los desempleados de larga duracion tienen mayores dificultades: respecto a los desempleados
de corta duracion, los que llevan entre un afio y afio y medio tienen casi la mitad de probabilidades
(un 15,9 %) y los de cuatro afios o mas cerca de una quinta parte (s6lo un 6,5 %). En correspondencia,
los de muy larga duracion multiplican su probabilidad de pasar a la inactividad (20,8 % frente a 13,1
%, si bien en gran medida es por razones demograficas, por jubilacion). En su conjunto, sélo un 10
% de los parados de larga duracion pasaron al empleo en 2016. Este porcentaje es aun inferior entre
los mayores de 55 afios, con un 5 % que acceden al empleo. Por ello, en esta Estrategia 2017-2020 se
mantiene a los parados de larga duracion como uno de los objetivos prioritarios.

Como establece la Estrategia, los trabajadores mayores son colectivo de especial atencion
porque reinen muchas de las dificultades mas relevantes de acceso al empleo. Segun la EPA, los
mayores de 55 afios han continuado aumentando su poblacion activa. Lo han hecho 622.400 personas
desde principios de 2014, un +20,4 %. En el tercer trimestre de 2017 son un 16,1 % de los activos
(frente al 10,7 % de 2006), un 16,5 % de los ocupados (frente al 11,0 % de 2006) y, lo que es mas
importante, un 14,0 % de los desempleados (524.000 personas), frente al 10,2 % del principio de 2014
o el 7,0 % de 2006. Aunque su tasa de paro sigue siendo inferior a la general (en el segundo trimestre
de 2022): 11,70% frente a 12,48%.

Con cifras de septiembre de 2017, los Servicios Publicos de Empleo tenian registrados
3.410.182 desempleados. Con otra perspectiva, el 49,4% de los desempleados registrados son
mayores de 45 afios, casi tres puntos mas que hace dos afios. De ellos, cerca del 60 % son parados de
larga duracion (el 58,6 %) y cerca del 25% de baja cualificacion (el 24,6 %).

3) Hagamos ahora referencia al Plan Anual de Politica de Empleo 2022. De acuerdo con lo que
establece el texto refundido de la Ley de Empleo, los Planes Anuales de Politica de Empleo (PAPE)
son la concrecion anual de la Estrategia. Son por ello, los instrumentos operativos a través de los
cuales tienen que desarrollarse y concretarse mediante actuaciones especificas lo establecido en la
Estrategia.

El Plan Anual de Politica de Empleo se confeccionara cada afio conjuntamente entre el Servicio
Publico de Empleo Estatal y los servicios publicos de empleo de las comunidades autonomas, en el
seno de la Conferencia Sectorial de Empleo y Asuntos Laborales, y en base a la prevision de servicios
y programas de politicas para la activacién de empleo que se proponen llevar a cabo las comunidades
autonomas y el Servicio Publico de Empleo Estatal, en el ejercicio de sus competencias. Una vez
informados por el Consejo General del Sistema Nacional de Empleo, se someten a la aprobacion del
Consejo de Ministros.

Actualmente, el ultimo PAPE aprobado se localiza en la reciente Resolucion de 26 de abril
de 2022, de la Secretaria de Estado de Empleo y Economia Social, por la que se publica el Acuerdo
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del Consejo de Ministros de 19 de abril de 2022, por el que se aprueba el Plan Anual de Politica de
Empleo para 2022, segtin lo establecido en el articulo 11.2 del texto refundido de la Ley de Empleo,
aprobado por el Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre.

El Plan Anual de Politica de Empleo 2022, segun lo previsto en el articulo 11 del texto
refundido de la Ley de Empleo, establece los objetivos a alcanzar en este afio en el conjunto de
Espafia y en cada una de las distintas Comunidades Autéonomas, asi como los indicadores que se van
a utilizar para valorar su grado de consecucion. De esta manera, el Plan Anual de Politica de Empleo
se configura como un instrumento de evaluacion de los servicios y programas de politicas activas de
empleo desarrolladas por el Servicio Publico de Empleo Estatal y las Comunidades Autonomas.

El Plan Anual de Politica de Empleo 2022 se enmarca en un periodo bastante complicado: época
de importante inflacion. En las novedades de interés deben destacarse las siguientes caracteristicas
generales del Plan Anual de Politica de Empleo para 2022: 1. Luchar de manera efectiva contra
la precariedad laboral. 2. Evitar a toda costa el uso abusivo y fraudulento de becas y practicas no
laborales. 3. Incorporar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. 4. Integrar el principio
antidiscriminatorio en todas las acciones, no solo por razéon de género, sino también por edad,
ideologia o convicciones, religion o creencias, origen racial o €tnico, salud, discapacidad, orientacion
sexual, identidad de género y caracteristicas sexuales. 5. Otorgar prioridad o tratamientos especificos
a los colectivos mas vulnerables o con especiales dificultades en el mundo laboral. 6. Situar a las
personas jovenes como protagonistas de su trayectoria hacia el empleo digno. 7. Crear oportunidades
de acceso a nuevos empleos en nuevos sectores, tomando como referencia la transformacion hacia un
contexto verde, sostenible, colaborativo y digital, impulsando el acceso al empleo de calidad de las
personas jovenes en sectores emergentes como la economia digital, economia verde, o del cuidado.
8. Incrementar la cualificacion de las personas jovenes dotandolas de las competencias profesionales
requeridas por el mercado de trabajo. 9. La crisis sanitaria ha incidido en la situacion del empleo de
las personas y requiere acciones especificas para ofrecer soluciones integrales que den respuesta a las
consecuencias adversas a medio y largo plazo en los planos educativo, formativo y profesional de las
personas jovenes. 10. Introducir mayor flexibilidad en su funcionamiento y gestion. 11. Potenciar el
desarrollo de una comunidad de cooperacion horizontal y vertical, para lo cual establecera los pilares
para el trabajo conjunto con los interlocutores econémicos y sociales, organismos intermedios del
Fondo Social Europeo y sus entidades beneficiarias, asi como con el tejido asociativo juvenil y las
distintas administraciones y organismos publicos que intervienen en las politicas activas de empleo
juvenil. 12. Establecer los mecanismos para mejorar el didlogo y la colaboracion con las empresas a
fin de lograr la mejor adaptacion de las capacidades de las personas jovenes a las necesidades de las
mismas. 13. Reforzar la dimension local de las politicas activas de empleo dirigidas a las personas
jovenes. 14. Fomentar su difusion con la maxima claridad y transparencia. Se pretende llegar a todas
las personas que podrian beneficiarse de sus medidas o participar en ellas, asi como fomentar las
buenas practicas y corregir posibles desviaciones. 15. Mejorar los procesos y optimizar los recursos.
16. La digitalizacion integral del servicio de formacion para el empleo de las personas jovenes resulta
esencial, tanto en la relacion con las personas usuarias, como en el ambito de la formacion y en la
generacion de un sistema de datos compartido y accesible en el marco de la ley de proteccion de datos.
Igualmente, la digitalizacion supone un principio transversal de Garantia Juvenil Plus.

En la elaboracion de este Plan anual 2022 se han tenido en cuenta los objetivos estratégicos y
especificos siguientes: 1) Objetivo estratégico 1: Enfoque centrado en las personas y en las empresas.
2) Objetivo estratégico 2: Coherencia con la transformacion productiva. 3) Objetivo estratégico 3:
Crear un Espacio Técnico Colaborativo de Conocimiento, Trabajo e Innovacion de los Servicios
Publicos de Empleo. 4) Objetivo estratégico 4: Mejora de las capacidades de los servicios publicos de
empleo. 5) Objetivo estratégico 5: Gobernanza y cohesion del Sistema Nacional de Empleo.
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Los servicios y programas de este Plan 2022 se han incluido de acuerdo con los seis Ejes
siguientes: Eje 1. Orientacion; Eje 2. Formacion; Eje 3. Oportunidades de Empleo; Eje 4. Igualdad de
oportunidades en el acceso al empleo; Eje 5. Emprendimiento; Eje 6. Mejora del marco institucional
del Sistema Nacional de Empleo.

En definitiva, a la hora de fijar los indicadores del PAPE que han de servir para el conocimiento
y evaluacion de los objetivos establecidos, no parece ser suficiente la atenciéon que merecen los
mayores. En conclusion, no resulta convincente la falta de iniciativas politicas para los mayores
desde el ambito estatal. No cabe duda de que es el Estado el tinico sujeto que tiene capacidad real de
impulsar un conjunto de actuaciones concretas dirigidas a este determinado colectivo. Colectivo cuya
vulnerabilidad es mas que evidente y que radica, no solo en la dificultad para encontrar un puesto de
trabajo desde el desempleo o la inactividad, sino en el perjuicio que la falta de empleo ha de tener en
el momento mas o menos cercano de acceder a la pension de jubilacion®.

Es escasa la atencion que este colectivo de trabajadores mayores ha venido recibiendo por parte
de la normativa espafiola. Parte de la doctrina considera que esta escasa atencion puede responder a
las dificultades que encuentran los jovenes para acceder al mercado laboral y, muy especialmente, a
la alarma social y mediatica que se ha generado con el colectivo mas joven y su fuga de nuestro pais.
Y lo cierto es que, en Espafia, la tasa de desempleo de los jovenes ha venido a doblar a la tasa de
desempleo de los trabajadores maduros. Y no fue hasta el afio 2013 cuando no se dieron las primeras
respuestas (recogidas en normativas) para el desempleo juvenil. Respuestas que no se han producido
para la insercion laboral de los trabajadores mayores, no solo ya de 55 afios, sino también de 45 afios™.

4) Refiramonos ahora a la conocida como “Estrategia 55 y mas” [la Estrategia Global para
el Empleo de los Trabajadores y las Trabajadoras de Mas Edad 2012-2014]. Creemos necesario
continuar haciendo referencia a la Resolucion de 14 de noviembre de 2011, de la Secretaria de Estado
de Empleo, por la que se publica el Acuerdo del Consejo de Ministros de 28 de octubre de 2011, por
el que se aprueba la Estrategia Global para el Empleo de los Trabajadores y las Trabajadoras de Mas
Edad 2012-2014 (Estrategia 55 y mas).

Esta Estrategia, que estuvo vigente en el periodo 2012-2014, venia a recoger una serie de
medidas dirigidas al colectivo de trabajadores de mas de 55 afos y que pretendian elevar la tasa
de empleo y reducir el desempleo de este colectivo, favorecer el mantenimiento en el empleo para
contribuir a la prolongacion de la vida laboral, mejorar las condiciones de trabajo (especialmente en
lo referente a la seguridad y la salud laboral) y promover su reincorporacion al mercado de trabajo,
asegurando una adecuada proteccion social durante la situacion de desempleo.

Sin embargo, esta Estrategia nunca llegd a desarrollarse eficazmente. La causa de ello
posiblemente fuera a consecuencia del cambio de Gobierno que fij6 las prioridades en otros colectivos,
también especialmente relevantes, pero ignorando a los mayores de 55 afos.

Por otro lado, esta Estrategia era un compromiso legal adquirido por el por el Real Decreto-
ley 1/2011, de 11 de febrero, de medidas urgentes para promover la transicion al empleo estable
y la recualificacion profesional de las personas desempleadas, que sefialaba en su disposicion
adicional segunda lo siguiente: “el Gobierno, en el plazo de seis meses, en colaboracion con las
Comunidades Autonomas y las organizaciones sindicales y empresariales mds representativas,
elaborard una Estrategia Global de Empleo de las Personas Trabajadoras de Mas Edad que incluya

3 Suirez Coruio, B., “Mayores y politicas de empleo: un andlisis critico”. En VV. AA.: Las Politicas Activas de
Empleo: Configuracion y Estudio de su Regulacion Juridica e Institucional, Navarra. Aranzadi. 2016, p. 766.

% Suirez Coruio, B., “Mayores y politicas de empleo: un analisis critico”. En VV. AA., Las Politicas Activas de
Empleo: Configuracion y Estudio de su Regulacion Juridica e Institucional, Navarra. Aranzadi. 2016, p. 767.
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medidas en materia de empleo, formacion y condiciones de trabajo, con los objetivos de favorecer el
mantenimiento en el mercado de trabajo de dichas personas y promover la reincorporacion al mismo
de aquellas que pierden su empleo en los ultimos afios de su vida laboral”.

Este texto normativo comienza refiriéndose al empleo de los trabajadores de mas edad en
la Union Europea y a sus experiencias recientes. En un primer analisis de trabajadores mayores en
Europa, este texto llega a la conclusion de que la tendencia en estos momentos es promover el empleo
y la formacion, en contra de las politicas de indole asistencial, basadas en salidas tempranas hacia
la prejubilacion, la discapacidad, el desempleo o la asistencia social, propias de décadas anteriores y
extendidas por la Union Europea. Las actuaciones en la Union Europea se centran en dos objetivos
clave: por un lado, elevar la baja tasa de empleo de los trabajadores mayores, por otro lado, aumentar
la edad media de salida del mercado de trabajo, situada en los 61,4 afios.

De este texto, aparte del elenco de medidas y lineas de actuacion en relacion con el empleo
y el desempleo de los trabajadores de mas edad, destaca el desarrollo y analisis que realiza de otras
experiencias recientes en la Union Europea. En este sentido, las politicas desarrolladas a este respecto
por los paises de la Union Europea pueden clasificarse en tres grandes grupos:

1.- La experiencia de los paises nordicos centrada en alcanzar el pleno empleo como
garantia para asegurar una proteccion social universal. Segln esta filosofia, el objetivo
es conseguir que las personas participen plenamente en el mercado de trabajo. La
estrategia para hacer frente al envejecimiento consiste en fomentar que los trabajadores
mayores permanezcan en situacion activa. Para ello, se adoptan un conjunto de medidas
dirigidas a adaptar los puestos de trabajo en funcién de las necesidades especificas de
los trabajadores y trabajadoras de edad y a modificar sus perfiles profesionales y las
competencias requeridas.

2.- Frente a ellos, los paises continentales se han caracterizado por una mayor incidencia
en la proteccion social, adoptando medidas en el area de los seguros sociales. Mas
recientemente, a partir de la segunda mitad de la altima década, se vienen adoptando
medidas orientadas hacia una mayor participacion de los trabajadores y las trabajadoras
mayores en el mercado de trabajo si bien destaca que estas actuaciones deberian ir
acompafiadas de reformas en el mercado de trabajo dirigidas a mejorar las condiciones
de trabajo adecuandolas a las necesidades de este colectivo, a mejorar los niveles de
cualificacion y competencias relativamente bajos y a incentivar el trabajo y disuadir la
jubilacién anticipada.

3.- Por ultimo, Reino Unido viene desarrollando un programa especifico, New Deal 50+,
que integra actuaciones de asesoramiento a la busqueda de empleo, de formacion y de
contratacion, cuyos resultados han sido valorados positivamente por la OCDE. También
tiene un programa tendente a prolongar la vida activa, mediante actuaciones dirigidas a la
cualificacion, el aprendizaje y la jubilacion flexible.

Los paises que alcanzan una mayor insercion laboral de los trabajadores y las trabajadoras
mayores son Suecia, Finlandia, Holanda y Reino Unido, presentando unas tasas de empleo
significativamente mas elevadas. En el caso de los trabajadores y trabajadoras de 55 a 59 afios superan
el 70%, incluso por encima de la tasa de empleo de los de 15 a 64 afios, frente a Italia, Francia y
Espaiia, con unas tasas de empleo sensiblemente mas bajas. En aquellos paises, a su vez, la edad
media de salida del mercado de trabajo también es mas alta, superior a los 63 afios.
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Lo cierto es que, como ya hemos resaltado en alguna ocasion, a lo largo del tiempo se
articularon medidas para favorecer el empleo de este grupo de poblacion mediante subvenciones a la
contratacion de los trabajadores y trabajadoras mayores, centrada en la reduccion o bonificacion de
las cotizaciones sociales, junto con medidas de indole asistencial, dirigidas a garantizar unos ingresos
suficientes a aquéllos trabajadores o trabajadoras de edad mas avanzada vinculados, en ocasiones, a
la carencia de unas rentas minimas. Habria que destacar, asimismo, aquéllas otras medidas dirigidas
a prolongar la vida laboral més alla de la edad de jubilacion, asi como aquellas otras dirigidas a
establecer un sistema de jubilacion gradual y flexible. Pero lo cierto es que fueron medidas ideadas
en una coyuntura econdomica y de empleo muy diferentes a las actuales y que estaban mas centradas
en la incorporacion de las personas jovenes al mercado de trabajo y no tanto al mantenimiento en el
empleo de los trabajadores de mas edad.

En suma, mas alla del elenco de medidas a las que se refiere la “Estrategia 55 y mas”, este
texto normativo destaca por un gran motivo®’: posiblemente ha sido el texto juridico que por primera
vez se ha ocupado verdaderamente de las necesidades de los trabajadores de mas edad entre las
prioridades de las politicas de empleo™.

Sin embargo, la estrategia que el ordenamiento juridico espafiol ha seguido con los trabajadores
de edad avanzada ha sido y es muy ineficaz; medidas blandas y ajenas a su relevancia®: la politica de
empleo que se ha seguido para este colectivo vulnerable deberia contar con politicas bastantes més
agresivas y eficaces. En este sentido, el inico documento aprobado hasta el momento relativo a una
especifica Estrategia de empleo para los mayores de 55 afios resulta fallido y bastante tardio®.

4. REFERENCIAS NORMATIVAS CON FINALIDAD DE PERMANENCIA EN EL
MERCADO LABORAL

1) Jubilacion flexible. Establece el articulo 213 TRLGSS lo siguiente: “el disfrute de la pension
de jubilacion serd incompatible con el trabajo del pensionista, con las salvedades y en los términos
que legal o reglamentariamente se determinen. No obstante lo anterior, las personas que accedan a
la jubilacion podran compatibilizar el percibo de la pension con un trabajo a tiempo parcial en los
terminos que reglamentariamente se establezcan. Durante dicha situacion, se minorara el percibo de
la pension en proporcion inversa a la reduccion aplicable a la jornada de trabajo del pensionista en
relacion a la de un trabajador a tiempo completo comparable”.

Es lo que se denomina jubilacion flexible. Se considera como situacion de jubilacion flexible
la derivada de la posibilidad de compatibilizar, una vez causada, la pension de jubilacion con un
contrato a tiempo parcial, dentro de los limites de jornada a que se refiere el articulo 12.6 del ET,
con la consecuente minoracion de aquélla en proporcion inversa a la reduccion aplicable a la jornada
de trabajo del pensionista, en relacion a la de un trabajador a tiempo completo comparable. A estos
efectos, se entiende por “trabajador a tiempo completo comparable” a un trabajador a tiempo completo
de la misma empresa y centro de trabajo, con el mismo tipo de contrato de trabajo y que realice

37 Garcia NINET, J. . y BARCELO FERNANDEZ, J., “Fomento de empleo de mayores, parados de larga duracion y en
situacion de exclusion social”. En MoNEREO PEREZ, J. L. y MARQUEZ PriETO, A. (Dirs.) et al, La politica y el derecho
del empleo en la nueva sociedad del trabajo. Libro homenaje a la profesora Rosa Quesada Segura, Sevilla. CARL.
2016, p. 890.

3% Suirez Coruio, B., “Mayores y politicas de empleo: un analisis critico”. En VV. AA., Las Politicas Activas de

Empleo: Configuracion y Estudio de su Regulacion Juridica e Institucional, Navarra. Aranzadi. 2016, p. 769.

TorTUERO PLAZA, J. L., La reforma de la jubilacion. (Marco de Referencia y Ley 27/2001, de 1 de agosto, sobre

Actualizacion, Adecuacion y Modernizacion del Sistema de la Seguridad Social), Navarra. Aranzadi. 2012, p. 72.

MARTINEZ BARROSO, M. R., Influencia de la edad en las relaciones laborales: acceso al empleo y proteccion social,

Navarra. Aranzadi. 2018, p. 53.
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un trabajo idéntico o similar. Si en la empresa no hubiera ninglin trabajador comparable a tiempo
completo, se considerara la jornada a tiempo completo prevista en el convenio colectivo aplicable o,
en su defecto, la jornada méaxima legal. El jubilado debe realizar una jornada de entre el 75% y el 50%
de la jornada de trabajo a tiempo completo.

2) Jubilacion parcial*!. De acuerdo con el articulo 215 TRLGSS, “los trabajadores que hayan
cumplido la edad a que se refiere el articulo 205.1.a) y reunan los requisitos para causar derecho a la
pension de jubilacion, siempre que se produzca una reduccion de su jornada de trabajo comprendida
entre un minimo del 25 por ciento y un maximo del 50 por ciento, podran acceder a la jubilacion
parcial sin necesidad de la celebracion simultanea de un contrato de relevo. Los porcentajes indicados
se entenderan referidos a la jornada de un trabajador a tiempo completo comparable”. Por tanto, en
la jubilacion parcial habra que diferenciar si existe o no contrato de relevo.

a) Jubilacion parcial sin contrato de relevo:

+ Edad minima: la edad ordinaria de jubilacién que en cada caso resulte de aplicacion
(afios reales, sin aplicacion de coeficientes reductores de la edad de jubilacion).

*  Pueden estar contratados a jornada completa o parcial.
*  Reducciodn de la jornada trabajo: estara comprendida entre un minimo de un 25%
y un maximo del 50%, o del 75% para quienes resulte de aplicacion la disposicion

transitoria cuarta, apartado 5, de la LGSS.

e Periodo minimo de cotizacion: 15 afios, de los cuales 2 deberan estar incluidos
dentro de los 15 afios anteriores al hecho causante.

*  Antigiiedad en la empresa: no se exige.
»  Contrato de relevo: no se exige.
b) Jubilacion parcial con contrato de relevo:

Siempre que con caracter simultdneo se celebre un contrato de relevo en
los términos previstos en el articulo 12.7 del Estatuto de los Trabajadores (ET), los
trabajadores a tiempo completo podran acceder a la jubilacion parcial cuando reunan los
siguientes requisitos (Guia Laboral del Ministerio de Trabajo):

*  Deberan estar contratados a jornada completa. Se asimilan los contratados a tiempo
parcial cuyas jornadas, en conjunto, equivalgan en dias teéricos a los de un trabajador
a tiempo completo comparable, siempre que se retinan en los distintos empleos los
requisitos de antigiiedad, reduccion de jornada y contratacion del relevista.

*  Que se celebre simultaneamente un contrato de relevo.

*  Edad minima (sin aplicacion de las reducciones de edad de jubilacion):

4" MOoRENO ROMERA, F., “La jubilacion parcial como forma de compatibilidad de la pension con el trabajo”. En ALvAREZ
Cortts, J. C. (Dir.) et al, Trabajadores maduros y seguridad social, Cizur Menor. Aranzadi. 2018, pp. 161-181.
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o Sitienen la condicion de mutualistas, 60 afios de edad real (Las mutualidades
laborales fueron un conjunto de seguros sociales procedentes de las
aportaciones obligatorias de los empresarios y trabajadores de las ramas de
produccion).

o Sino tienen la condicion de mutualistas, la exigencia de este requisito de edad
se aplicara de forma gradual, desde el afio 2013 al 2027, en funciéon de los
periodos cotizados:

Edad exigida con
Aiio del hecho = Edad exigida segiin periodos cotizados en = 33 afios cotizados
causante el momento del hecho causante en el momento del
hecho causante
2013 61y 1 mes 33 afios y 3 meses 0 mas 61y 2 meses
2014 61y 2 meses 33 afios y 6 meses 0 mas 61 y 4 meses
2015 61 y 3 meses 33 afios y 9 meses 0 mas 61 y 6 meses
2016 61 y 4 meses 34 afios 0 mas 61y 8 meses
2017 61y 5 meses 34 afios y 3 meses 0 mas 61y 10 meses
2018 61 y 6 meses 34 afios y 6 meses 0 mas 62 afios
2019 61y 8 meses 34 afios y 9 meses 0 mas 62 y 4 meses
2020 61y 10 meses 35 afios 0 mas 62 y 8 meses
2021 62 afios 35 afios y 3 meses 0 mas 63 aflos
2022 62 y 2 meses 35 afios y 6 meses 0 mas 63 y 4 meses
2023 62 y 4 meses 35 afios y 9 meses 0 mas 63 y 8 meses
2024 62 y 6 meses 36 afios 0 mas 64 ailos
2025 62 y 8 meses 36 afios y 3 meses 0 mas 64 y 4 meses
2026 62y 10 meses | 36 afos y 3 meses 0 mas 64 y 8 meses
2027 y siguientes 63 afios 36 afios y 6 meses 65 afios

o Sino tienen la condicion de mutualista y estan afectados por la disposicion
transitoria cuarta, apartado 5, de la LGSS, 61 afios de edad real.

Reduccion de jornada:

o Estard comprendida entre un minimo del 25% y un maximo del 50%, o del
75% si el contrato de relevo es a jornada completa y por tiempo indefinido,
siempre que se acrediten el resto de requisitos. Dichos porcentajes se
entenderan referidos a la jornada de un trabajador a tiempo completo
comparable.

o En los casos en que resulte de aplicacion la disposicion transitoria cuarta,
apartado 5, la reduccion de jornada estara comprendida entre un minimo del
25% y un maximo del 75%, o del 85% si el contrato de relevo es a jornada
completa y por tiempo indefinido.

Periodo minimo de cotizacion:

o 33 afios de cotizaciones efectivas, sin que pueda tenerse en cuenta la parte
proporcional de pagas extras. A estos exclusivos efectos, s6lo se computara el
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periodo de prestacion del servicio militar obligatorio o de la prestacion social
sustitutoria, con el limite maximo de 1 afio.

o 30 afios de cotizaciones efectivas, sin que pueda tenerse en cuenta la parte
proporcional de pagas extras, ni el periodo de prestacion del servicio militar
obligatorio o de la prestacion social sustitutoria, para quienes resulte de
aplicacion la disposicion transitoria cuarta, apartado 5.

o 25 afios, en el supuesto de personas con discapacidad en grado igual o superior
al 33%, a partir de 01-01-2013.

*  Antigiiedad en la empresa: al menos, 6 afios inmediatamente anteriores a la fecha
de la jubilacion parcial. A tal efecto, se computara la antigiiedad acreditada en la
empresa anterior si ha mediado una sucesion de empresa en los términos previstos
en el articulo 44 del ET, o en empresas pertenecientes al mismo grupo.

* El contrato de relevo se formalizara por escrito y en el modelo oficial. Deberan
figurar en el mismo los elementos propios del contrato a tiempo parcial, asi como la
jornada que el trabajador realizaba antes y la que resulte como consecuencia de la
reduccion de su jornada de trabajo.

Actualmente es una figura poco usada por el alto coste que le supone al empresario ya que tiene
que cotizar por el trabajador relevado conforme a los salarios que tenia antes de novar su contrato a
tiempo parcial para poder compatibilizarlo con la pension de jubilacién®.

En definitiva, la jubilacion parcial y la flexible son dos situaciones diferentes: con la jubilacion
parcial se pretende que las personas en activo que desean reducir su jornada de trabajo lo hagan
compatibilizandolo con una pension de jubilacion parcial. Sin embargo, la jubilacion flexible lo que
pretende es que un trabajador ya jubilado, vuelva a acceder al mercado de trabajo a través de un
contrato a tiempo parcial, lo que supondra la reducciéon de su pension en proporcion inversa a la
jornada de trabajo a tiempo parcial que venga desempefiando.

3) Jubilacion anticipada por voluntad del trabajador®. Se refiere a esta modalidad el articulo
208 TRLGSS. Podran acceder a esta modalidad de jubilacion anticipada los trabajadores, incluidos en
cualquiera de los regimenes del sistema de la Seguridad Social, que retinan los siguientes requisitos
(Guia Laboral del Ministerio de Trabajo):

— Tener cumplida una edad que sea inferior en dos afios, como maximo, a la edad exigida
que resulte de aplicacion en cada caso, sin que a estos efectos resulten de aplicacion
las bonificaciones de edad, de las que puedan beneficiarse los trabajadores de algunos
sectores profesionales por la realizacion de actividades penosas, toxicas, peligrosas o
insalubres y las personas con discapacidad igual o superior al 45% o al 65%.

— Encontrarse en alta o situacion asimilada al alta.

— Acreditar un periodo minimo de cotizacion efectiva de:

2 Arwvarez Corres, J. C., “Politicas activas y pasivas de empleo para las personas de edad avanzada”. En MORALES

ORTEGA, J. M. (Dir.) et al, El tratamiento del empleo de los trabajadores maduros por parte de los poderes publicos
y de las politicas empresariales de recursos humanos, Murcia. Laborum. 2016, p. 114.

4 RopriGUEz INIESTA, G., “La jubilacion anticipada”. En Arvarez Corres, J. C. (Dir.) et al, Trabajadores maduros y
seguridad social, Cizur Menor. Aranzadi. 2018, pp. 115-159.
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* 35 afios, sin que, a tales efectos, se tenga en cuenta la parte proporcional por pagas
extraordinarias ni el abono de afos y dias de cotizacion por cotizaciones anteriores a
01-01-1967. A estos exclusivos efectos, solo se computara el periodo de prestacion
del servicio militar obligatorio o de la prestacion social sustitutoria, con el limite
méximo de un afio.

*  Del periodo de cotizacion, al menos 2 afios deberan estar comprendidos dentro de
los 15 inmediatamente anteriores al momento de causar el derecho o al momento en
que ceso la obligacion de cotizar, si se accede a la pension de jubilacion anticipada
desde una situacion de alta o asimilada al alta sin obligacion de cotizar.

* En el caso de trabajadores incluidos en el Sistema especial para trabajadores por
cuenta ajena agrarios, a efectos de acreditar el periodo minimo de cotizacion
efectiva (35 afios), sera necesario que, en los ultimos 10 afios cotizados, al menos
6 correspondan a periodos de actividad efectiva en este sistema especial. A estos
efectos, se computaran también los periodos de percepcion de prestaciones por
desempleo de nivel contributivo en este sistema especial.

* En el caso de trabajadores contratados a tiempo parcial, para acreditar el periodo
minimo de cotizacion de 35 afios, se aplicaran, a partir de 04-08-2013, las reglas
establecidas en el Real Decreto-ley 11/2013, de 2 de agosto.

— Una vez acreditados los requisitos generales y especificos, el importe de la pension a
percibir ha de resultar superior a la cuantia de la pension minima que corresponderia
al interesado por su situacion familiar al cumplimiento de los 65 afios de edad. En caso
contrario, no se podra acceder a esta formula de jubilacion anticipada.

La cuantia de la pension que resulte de aplicar a la base reguladora el porcentaje general que
corresponda en funcion de los meses cotizados, sera objeto de reduccion mediante la aplicacion, por
cada mes o fraccion de mes que, en el momento del hecho causante, le falte al trabajador para cumplir
la edad legal de jubilacion que en cada caso resulte de la aplicacion, de los coeficientes que resultan
del cuadro de coeficientes reductores, en funcion del periodo de cotizacion acreditado y los meses de
anticipacion.

A los exclusivos efectos de determinar dicha edad legal de jubilacion, se considerara como tal
la que le hubiera correspondido al trabajador de haber seguido cotizando durante el plazo comprendido
entre la fecha del hecho causante y el cumplimiento de la edad legal de jubilacion que en cada caso
resulte de aplicacion.

Para el computo de los periodos de cotizacion se tomaran periodos completos, sin que se
equipare a un periodo la fraccion del mismo.

Cuando en el momento de acogerse a esta modalidad de jubilacion el trabajador esté
percibiendo el subsidio de desempleo y lo haya hecho al menos durante 3 meses, seran de aplicacion
los coeficientes reductores previstos para la jubilacion anticipada por causas no imputables al
trabajador, si bien le seran exigibles los requisitos de acceso a la modalidad de jubilacion anticipada
por su voluntad recogidos en este apartado.
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Respecto a los limites de la cuantia, una vez aplicados los referidos coeficientes reductores,
el importe resultante de la pension no podra ser superior a la cuantia que resulte de reducir el tope
maximo de pension en un 0,50 por 100 por cada trimestre o fraccion de trimestre de anticipacion.

El coeficiente del 0,50 por 100 a que se refiere el apartado anterior no sera de aplicacion en
los siguientes supuestos: cuando se trate de jubilaciones causadas al amparo de lo establecido en la
norma 2* del apartado 1 de la disposicion transitoria cuarta de la Ley General de la Seguridad Social;
en los casos de jubilaciones anticipadas, en relacion con los grupos o actividades profesionales cuyos
trabajos sean de naturaleza excepcionalmente penosa, toxica, peligrosa o insalubre, o se refieran a
personas con discapacidad.

Los beneficiarios de pension de jubilacion anticipada voluntaria causada entre el 1-1-2002 y
el 31-12-2021 tienen derecho, con efectos de 1-3-2022, a un complemento cuya cuantia equivale a la
diferencia entre el importe de la pension inicialmente reconocida y la cantidad resultante de aplicar a
la pension inicial los coeficientes reductores vigentes a partir de 1-1-2022. Para ello es necesario que
concurran los siguientes requisitos: 1) Acreditar al menos 44 afios y 6 meses de cotizacion, o bien 40
aflos de cotizacion si la cuantia de la pension es inferior a 900 euros a 1-1-2022. 2) Que la cuantia de
la pensidn inicial hubiera sido superior si se hubieran aplicado los coeficientes reductores vigentes a
1-1-2022. 3) El complemento, que formara parte de la pension a todos los efectos y se abonara en 14
pagas, se reconocera de oficio durante el primer trimestre de 2022.

4) Incremento de la pension de jubilacién. Desde la reforma de las pensiones del afio 2013,
los trabajadores ya no estan obligados a jubilarse por cumplir la edad ordinaria de jubilacion (salvo
excepciones). Pero, ademas, el Gobierno incentiva que el trabajador siga trabajando una vez cumplida
la edad: es lo que se denomina politica del envejecimiento activo. La 16gica es la siguiente: cuanto
mas tiempo permanezca un trabajador en activo, mas contribuye a la Seguridad Social y menos tiempo
cobrara la pension de jubilacion. En este sentido, localizamos dos tipos de jubilacion para aquellos
trabajadores que quieran seguir en activo una vez cumplido la edad de jubilacion:

a) Jubilacion demorada. Se requiere haber cotizado un minimo de 15 afios en el momento
de cumplir la edad ordinaria de jubilacion que ese aio fije la ley (para 2019 son 65 afios y
8 meses). Se reconocera un porcentaje extra de la base reguladora por cada afio completo
que se haya cotizado entre la fecha en que cumplas la edad legal de jubilacion y la fecha
en la que el trabajador termine jubilandose. Este porcentaje de incremento depende de los
aflos acreditados en la fecha en la que cumplas la edad legal de jubilacion (articulo 210.2
TRLGSS).

b) Jubilacion activa. Los trabajadores que quieran seguir trabajando pueden acceder a esta
jubilacién compatibilizando su sueldo con el cobro del 50% de la pension (articulo 214
TRLGSS).

5) Prioridad de permanencia en periodo de consulta. El articulo 51.5 del ET establece que,
mediante convenio colectivo o acuerdo alcanzado durante el periodo de consultas, se podran establecer
prioridades de permanencia a favor de otros colectivos, tales como trabajadores con cargas familiares,
mayores de determinada edad o personas con discapacidad.

6) Aportacion economica al Tesoro Publico*. De acuerdo con el articulo 51.11 del ET, las
empresas que realicen despidos colectivos y que incluyan a trabajadores de cincuenta o mas afios de

#  GuiNnpo MoraLes, S.: Caracterizacion juridica y causas del despido objetivo en la normativa, doctrina y

Jurisprudencia tras las recientes reformas laborales, Granada, Comares, 2020. GUINDO MORALES, S.: Accion de
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edad, deberan efectuar una aportacion econdomica al Tesoro Publico de acuerdo con lo establecido
legalmente. Se refiere a ello la disposicion adicional decimosexta de la Ley 27/2011, de 1 de
agosto, sobre actualizacion, adecuacion y modernizacion del sistema de Seguridad Social y el Real
Decreto-ley 5/2013, de 15 de marzo, de medidas para favorecer la continuidad de la vida laboral de
los trabajadores de mayor edad y promover el envejecimiento activo. Para esta aportacion deberan
concurrir los siguientes requisitos:

a) Que los despidos colectivos sean realizados por empresas de mas de 100 trabajadores
o por empresas que formen parte de grupos de empresas que empleen a ese numero de
trabajadores.

b) Que el porcentaje de trabajadores despedidos de cincuenta o mas afios de edad sobre el
total de trabajadores despedidos sea superior al porcentaje de trabajadores de cincuenta
0 mas afios sobre el total de trabajadores de la empresa. A los efectos del calculo del
porcentaje de trabajadores despedidos de cincuenta o mas afios sobre el total de
trabajadores despedidos, se incluiran los trabajadores afectados por el despido colectivo
y aquellos cuyos contratos se hayan extinguido por iniciativa de la empresa en virtud
de otros motivos no inherentes a la persona del trabajador distintos de los previstos en
el articulo 49.1.c) del Estatuto de los Trabajadores, siempre que dichas extinciones de
contratos se hayan producido en los tres afios anteriores, con el limite del 27 de abril
de 2011, o en el afio posterior al inicio del procedimiento de despido colectivo. A los
efectos del calculo del porcentaje de trabajadores de cincuenta o mas afios sobre el total
de trabajadores de la empresa, se tendra en cuenta la plantilla de la empresa a la fecha de
inicio del procedimiento de despido colectivo.

¢) Que, aun concurriendo las causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion
que justifiquen el despido colectivo, se cumpla alguna de las dos condiciones siguientes:

1.* Que las empresas o el grupo de empresas del que formen parte hubieran tenido
beneficios en los dos ejercicios econdmicos anteriores a aquél en que el empresario
inicia el procedimiento de despido colectivo.

2.2 Que las empresas o el grupo de empresas del que formen parte obtengan beneficios
en al menos dos ejercicios econdmicos consecutivos dentro del periodo comprendido
entre el ejercicio econémico anterior a la fecha de inicio del procedimiento de
despido colectivo y los cuatro ejercicios economicos posteriores a dicha fecha.

5. INSTRUMENTOS NORMATIVOS QUE POSEEN LA FINALIDAD DE REINCORPORAR
EN EL MERCADO LABORAL AL TRABAJADOR EN EDAD AVANZADA

1) Renta Activa de Insercion (RAI). El objetivo del programa de Renta Activa de Insercion
es incrementar las oportunidades de retorno al mercado de trabajo de los trabajadores desempleados
con especiales necesidades economicas y dificultad para encontrar empleo. Los requisitos son los
siguientes:

impugnacion judicial, calificacion y efectos juridicos de la extincion del contrato de trabajo por circunstancias
objetivas, Murcia, Laborum, 2020. GUINDO MORALES, S.: Las garantias formales y procedimentales de la resolucion
del contrato de trabajo por motivos empresariales, Murcia, Laborum, 2021.
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— Estar desempleado e inscrito como demandante de empleo, mantener dicha inscripcion
durante todo el periodo de percepcion de la prestacion y suscribir el compromiso de
actividad.

— Ser menor de 65 afios.

— No tener ingresos mensuales propios superiores al 75 % del salario minimo
interprofesional (SMI), excluida la parte proporcional de dos pagas extraordinarias. Las
rentas se computaran por su rendimiento integro o bruto.

— En caso de tener conyuge y/o hijos menores de 26 afios o mayores discapacitados, o
menores acogidos, inicamente se entendera cumplido el requisito de carencia de rentas
cuando la suma de las rentas de todos los integrantes de la unidad familiar asi constituida,
dividida por el nimero de miembros que la componen, no supere el 75 % del SMI,
excluida la parte proporcional de dos pagas extraordinarias.

— No haber sido beneficiario de la RAI en los 365 dias naturales anteriores a la fecha de
solicitud de admision al programa, salvo en el caso de victimas de violencia de género o
victimas de violencia doméstica y personas con discapacidad.

— No haber sido beneficiario de tres derechos al programa de renta activa de insercion
anteriores.

LaRAI forma parte asi de la accion protectora por desempleo del régimen publico de Seguridad
Social, si bien con caracter especifico y diferenciado del nivel contributivo y asistencial, habiéndose
estabilizado y normalizado en el sistema. Se acaba asi por construir juridicamente un “tercer nivel”
de la proteccion por desempleo de la Seguridad Social**. Como ocurre en general con las prestaciones
por desempleo ordinarias y extraordinarias, este subsidio tampoco es capaz de crear empleo, sino que
tan solo trata de atender a la situacion de defecto de ingresos y facilitar la reinsercion profesional de
la persona desempleada“®.

2) Contratos para trabajadores desempleados mayores de 52 afios beneficiarios de los subsidios
del articulo 274 del Real Decreto Legislativo 8/2015, a tiempo completo y de forma indefinida.
Se otorga también una serie de bonificaciones segln el Programa de Fomento de Empleo vigente.
Dependiendo del colectivo se le aplicara la Ley 43/2006 o Ley 3/2012. Esta modalidad se encuentra
regulada en la Ley 45/2002. Estos trabajadores, que se acogen voluntariamente a este programa,
pueden compatibilizar los subsidios por desempleo con el trabajo por cuenta ajena en aplicacion
de lo previsto en el parrafo primero del apartado 4 del art. 228 del Texto Refundido de la Ley de la
Seguridad Social.

3) Exoneracion de cuotas de los trabajadores que hayan alcanzado la edad de acceso a la pension
de jubilacion que en cada caso resulte de aplicacion segtn lo establecido en el articulo 205.1.a). De

4 MonERreo PEREz, J. L., “Desempleo de larga duracion y medidas activas de “empleabilidad” e insercion laboral: a
proposito del Acuerdo Politico-Social de 15 de diciembre de 2014 y del RDL 16/2014, de 19 de diciembre, sobre
el Programa Extraordinario de Activacion para el Empleo”. En Trabajo y derecho: nueva revista de actualidad y
relaciones laborales, 2015, nam. 3, p. 16.

4 MoNEreo PeErez, J. L., “Configuracion juridico-legal de la proteccion por desempleo y niveles de proteccion de los
trabajadores desempleados (perspectiva de conjunto)”. En MoNEREO PEREZ, J. L. y MARQUEZ PRriETO, A. (Dirs.) et al,
La politica y el derecho del empleo en la nueva sociedad del trabajo. Libro homenaje a la profesora Rosa Quesada
Segura, Sevilla. CARL. 2016, p. 729. Monereo PErEz, J. L., “La renta de “subsistencia”. En especial, la Renta
de Insercion como derecho social”. En VV. AA., Jurisprudencia constitucional en materia laboral y social en el
periodo 1999-2010. Libro homenaje a Maria Emilia Casas, Madrid. La Ley. 2015, pp. 727 y 728.
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acuerdo con el articulo 152 TRLGSS, los empresarios y trabajadores quedaran exentos de cotizar a la
Seguridad Social por contingencias comunes, salvo por incapacidad temporal derivada de las mismas,
respecto de aquellos trabajadores por cuenta ajena con contratos de trabajo de caracter indefinido, asi
como de los socios trabajadores o de trabajo de las cooperativas, una vez hayan alcanzado la edad de
acceso a la pension de jubilacion.

4) Plan de recolocacion externa a través de empresas autorizadas para ello. De acuerdo con el
articulo 51.10 del ET, la empresa que lleve a cabo un despido colectivo que afecte a mas de cincuenta
trabajadores debera ofrecer a los trabajadores afectados un plan de recolocacion externa a través de
empresas de recolocacion autorizadas. Dicho plan, disefiado para un periodo minimo de seis meses,
debera incluir medidas de formacion y orientacion profesional, atencion personalizada al trabajador
afectado y busqueda activa de empleo. En todo caso, lo anterior no sera de aplicacion en las empresas
que se hubieran sometido a un procedimiento concursal. El coste de la elaboracion e implantacion de
dicho plan no recaera en ningtn caso sobre los trabajadores.

6. ALGUNOS INSTRUMENTOS NORMATIVAS REFERIDOS A LA PROTECCION
SOCIAL Y A LA EDAD DE JUBILACION

1) Regulacion legal de las clausulas de los convenios colectivos referidas a la edad ordinaria de
jubilacion. De acuerdo con la disposicion adicional décima del ET, en aras de favorecer la prolongacion
de la vida laboral, los convenios colectivos podran establecer clausulas que posibiliten la extincion
del contrato de trabajo por el cumplimiento por el trabajador de una edad igual o superior a 68 afios,
siempre que cumplan los siguientes requisitos: a) La persona trabajadora afectada por la extincion del
contrato de trabajo debera reunir los requisitos exigidos por la normativa de Seguridad Social para
tener derecho al cien por ciento de la pension ordinaria de jubilacion en su modalidad contributiva.
b) La medida debera vincularse, como objetivo coherente de politica de empleo expresado en el
convenio colectivo, al relevo generacional a través de la contratacion indefinida y a tiempo completo
de, al menos, un nuevo trabajador o trabajadora.

2) Abono de las cuotas de la Seguridad Social por las empresas a los trabajadores con 55 afios
o mas afectados por determinados despidos colectivos. En el caso de que se produzca un despido
colectivo que afecte a trabajadores mayores de 55 afios, la empresa debe financiar un convenio
especial con la Seguridad Social. La regulacion vigente prevé que el abono de las cuotas solo sea
cubierto por el empresario hasta el cumplimiento de los 63 afios por el trabajador, salvo que se trate de
un despido por causas econdmicas pues en este caso la edad de referencia es la de 61 afios. Se refiere
a esta medida el articulo 51.9 del ET.

3) Subsidio para mayores de 52 afios (antes de la vigencia del Real Decreto-ley 8/2019, la
edad era de 55 afios). Se trata de una ayuda mensual de 451 euros que se cobra mientras se esta
en paro hasta que se alcanza la edad de jubilacion, momento en el que se pasa a cobrar la pension
correspondiente. Los requisitos son los siguientes*’:

1.- Estar en desempleo. Las personas trabajadoras fijas discontinuas no podran acceder
cuando su fecha de hecho causante sea anterior al 2 de marzo de 2022.

2.- Tener 52 afios 0 mas en la fecha en que se cumplan los requisitos para acceder al subsidio
por encontrarse en alguno de los siguientes supuestos:

*  Haber agotado la prestacion contributiva o el subsidio por desempleo.

4 Extraidos de la pagina web del SEPE.
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*  Ser emigrante que ha retornado a Espafia (debe haber trabajado en el extranjero
como minimo 12 meses en los Gltimos seis afios, desde su ultima salida de Espafia, en
paises no pertenecientes a la Union Europea (UE) o al Espacio Econémico Europeo
(EEE)) y no tener derecho a prestacion contributiva por desempleo.

* Ser liberado o liberada de prision sin derecho a prestacion contributiva por
desempleo, cuando la privacion de libertad hubiera sido por tiempo superior a 6
meses.

*  Haber sido declarado o declarada plenamente capaz o persona con incapacidad
permanente parcial como consecuencia de un expediente de revision por mejoria
de una situacion de gran invalidez, incapacidad permanente absoluta o incapacidad
permanente total para la profesion habitual.

»  Estar en situacion legal de desempleo y no tener derecho a prestacion contributiva
por desempleo, habiendo cotizado por desempleo, al menos, entre 90 y 359 dias.

Si en la fecha en que se encuentre en alguno de estos supuestos no hubiera
cumplido la edad de 52 afios pero desde dicha fecha permaneciera inscrito o inscrita
ininterrumpidamente como demandante de empleo en los servicios publicos de empleo,
podra solicitar el subsidio cuando cumpla esa edad, salvo que haya sido persona
beneficiaria de la proteccion por cese de actividad o de la prestacion por desempleo para
eventuales agrarios, o haya extinguido el tltimo derecho a proteccién por desempleo
reconocido por imposicion de sancion firme.

Se considerara cumplido el requisito de inscripcion ininterrumpida cuando cada
una de las posibles interrupciones en la inscripciéon como demandante de empleo haya
tenido una duracion inferior a 90 dias, no computandose los periodos que correspondan a
la realizacion de una actividad por cuenta propia o ajena.

En el caso de la persona trabajadora por cuenta ajena no podra acceder al subsidio
cuando el cese en el ultimo trabajo haya sido voluntario.

Estar inscrito o inscrita como demandante de empleo durante un mes desde que se agote la
prestacion por desempleo que usted estaba percibiendo (fecha en que finaliza la prestacion
concedida, que siempre serd anterior a la fecha del ultimo cobro de la prestacion), o desde
la fecha de la inscripcion como demandante de empleo si se accede al subsidio por ser
emigrante retornado, liberado o liberada de prision o por revision de la incapacidad, y
no haber rechazado durante ese mes ninguna oferta de colocacién adecuada, ni haberse
negado a participar, salvo causa justificada, en acciones de promocion, formacioén o
reconversion profesional. La inscripcion debera mantenerse durante todo el periodo de
percepcion del subsidio.

Cumplir el compromiso de actividad, que esta incluido en la solicitud del subsidio.

Carecer de rentas propias de cualquier naturaleza que en computo mensual sean superiores
al 75 % del salario minimo interprofesional, excluida la parte proporcional de dos pagas
extraordinarias. Si no cumpliera este requisito en la fecha del hecho causante, podra
acceder al subsidio si lo cumple y lo acredita dentro del plazo de un afio desde entonces.



Numero Extraordinario 6 (2024)

En todo caso, el cumplimiento de este requisito debera mantenerse durante todo el periodo
de percepcion del subsidio.

6.- Acreditar que en la fecha del hecho causante y en la de la solicitud del subsidio reune
todos los requisitos, salvo la edad, para acceder a cualquier tipo de pension contributiva
de jubilacion en el sistema de la Seguridad Social espafiol - haber cotizado por jubilacion
15 afios, dos de los cuales han de estar dentro de los ultimos 15 - y que ha cotizado por
desempleo un minimo de 6 afios a lo largo de su vida laboral. Las cotizaciones efectuadas
en otros paises se tienen en cuenta para percibir este subsidio solo si han sido realizadas
en paises pertenecientes al Espacio Econdmico Europeo o con los que exista convenio de
totalizacion de periodos para la proteccion por desempleo.

Se considera como fecha del hecho causante:

— Para quienes tengan cumplida la edad de 52 afios entonces, la fecha en la que se cumpla
el plazo de espera de un mes (si el acceso al subsidio para mayores de 52 afios es por
haber agotado una prestacion contributiva, por haber sido liberado o liberada de prision,
por haber retornado del extranjero o por haber sido declarado o declarada plenamente
capaz o incapaz permanente parcial) o la fecha de la situacion legal de desempleo (si el
acceso al subsidio para mayores de 52 afios es por acreditar situacion legal de desempleo
y cotizaciones insuficientes para acceder a la prestacion contributiva).

— Para quienes no tengan cumplida la edad de 52 afios en la fecha de encontrarse en alguno
de los supuestos de acceso a un subsidio, aquella en que se cumpla dicha edad.

— Para aquellas personas que a fecha 13 de marzo de 2019 ya tuvieran cumplidos 52
afios pero no hubieran podido acceder al subsidio para mayores de 55 aflos - bien
por ser menores de dicha edad, bien por ser mayores pero haberla cumplido sin estar
percibiendo ni tener derecho a percibir ningun subsidio -, la fecha del hecho causante
es el 13 de marzo de 2019, dia en que entrd en vigor el Real Decreto-ley 8/2019, que
les permite acceder al subsidio para mayores de 52 afios siempre que cumplan todos los
requisitos anteriormente expuestos, excepto el de no haber percibido la proteccion por
cese de actividad o la prestacién como eventual agrario. Si han de cumplir el requisito
de inscripcion ininterrumpida como demandantes de empleo en los servicios publicos de
empleo, en este caso, desde la fecha en que se encontraron en alguno de los supuestos de
acceso al subsidio previstos en el punto 3, hasta el 13 de marzo de 2019.

7. REFLEXIONES JURIDICAS

Muchas de las medidas de fomento de empleo (no ya solo de los mayores o trabajadores
maduros) terminan por abaratar y aligerar los costes en las contrataciones que en cualquier caso
se habrian producido. Por tanto, no terminan estimulando la realizacion de nuevos contratos o
manteniendo los mismos*.

Por otro lado, las posibilidades de encontrar un puesto de trabajo por parte de los mayores
dependen, obviamente, de multitud de circunstancias que se relacionan con la situacion econdémica
general, el acceso a planes de reinsercion profesional y, muy especialmente, por las aptitudes

4 OrreGAa Lozano, P. G., “Trabajadores de edad avanzada o trabajadores maduros en la politica de empleo”. En

MOonNEREO PEREZ, J. L. y MALDONADO MOLINA, J. A., Envejecimiento activo y vida laboral, Granada. Comares. 2019,
pp. 491-514.
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profesionales del trabajador. Pero también dependen de una condicion muy relevante; la mayor o
menor facilidad para tomar la decision de pasar a la condicion de persona inactiva.

Aun cuando existen medidas destinadas a los trabajadores maduros con las que puedan
mantener su empleo o reincorporarse a nuevos puestos de trabajo (medidas activas) o mantener al
menos un nivel de vida digno (medidas pasivas), la realidad es que estas Gltimas medidas poseen
efecto inverso de sacar y excluir de los mercados laborales a los trabajadores maduros. Es cierto que
son medidas eficaces en el sentido de que consiguen mantener un nivel de vida digno a trabajadores
que han sido expulsados de su organizacion; pero también es cierto que si estas medidas no vienen
acompafiadas de medidas mucho mas eficaces para el mantenimiento del puesto de trabajo o la
reincorporacion de nuevo al mercado laboral, la consecuencia no es otra que expulsar del sistema
a los trabajadores maduros que se conforman con subsistir a través de medidas de asistencia social
hasta que lleguen a la edad de jubilacion y tengan derecho de cobrar una pension. Al hilo de lo
anterior hacen falta medidas activas mas drasticas y eficaces que no den posibilidad a la pérdida del
empleo pues debemos ser conscientes de que nos encontramos inmensos en un importante cambio
demografico que esta envejeciendo a nuestra poblacion.

En otros términos, las politicas de empleo y proteccion por desempleo contintan con la linea
trazada por las directrices sobre empleo de la Unioén Europea, que viene destacando la idea de que una
politica eficaz frente al desempleo no se debe basar exclusivamente en la garantia de ingresos, sino en
la combinacion de esta con medidas adecuadas de “empleabilidad” y de insercion laboral, y por ello,
proponen que los sistemas de prestaciones sociales fomenten activamente la capacidad de insercion
de los parados de larga duracion que se encuentran por definicion entre aquellos que tienen mayores
dificultades®.

En definitiva, por un lado, localizamos politicas de empleo que pretenden incentivar la
contratacion de trabajadores maduros, y, por otro, encontramos politicas de empleo que pretenden
incentivar la contratacion de jovenes logrando el rejuvenecimiento de las plantillas. Pero comparando
ambas politicas de empleo (la contratacion de trabajadores maduros con la contratacion de jovenes)
son superiores (en cantidad y calidad) aquellas que buscan la inclusién al mercado laboral de los
trabajadores mas jovenes y que, actualmente, estan en contradiccion con las medidas que buscan
alargar la vida activa de los trabajadores maduros incluso mas alla de la edad de jubilacion. En suma,
es una politica erratica o de oscilacion legislativa y de cierta improvisacion que no tienen un sentido
claro ni unos objetivos determinantes y determinados™.

Desde la perspectiva europea, la Unién Europea asume que nos encontramos ante un momento
de transformacion. La Estrategia Europea 2020 establece que el envejecimiento de la poblacion se
acelera. Al irse jubilando la generacion de la explosion demografica de los afios 60, la poblacion
activa de la UE empez06 a disminuir a partir de 2013/2014. El nimero de mayores de 60 afios aumenta
dos veces mas rapido de lo que lo hacia antes de 2007, es decir, en unos dos millones al afio en vez
de en un mill6n anteriormente. Al final, la combinacién de una menor poblacion activa y una mayor
proporcion de jubilados se traducira en mas tensiones en nuestros sistemas de bienestar.

4 MonEereo PErez, J. L., “Las politicas activas de empleo. Derecho al trabajo y politicas activas de empleo en el marco

de la politica de empleo”. En VV. AA., Las Politicas Activas de Empleo: Configuracion y Estudio de su Regulacion
Juridica e Institucional, Navarra. Aranzadi. 2016, p. 98. MoNEREO PEREZ, J. L., “El sistema espailol de proteccion por
desempleo: Eficacia, equidad y nuevos enfoques, Ponencia General en el XII Congreso de la Asociacion Espaiiola
de Salud y Seguridad Social”. En AA. VV., La proteccion por desempleo en Espafia, Murcia. Laborum. 2015, pp. 15
y 16.

Monereo Perez, J. L., “La reforma concertada de las pensiones: el acuerdo social y economico de 2011 y su
desarrollo legislativo”, Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 2011, nim. 25, p. 3.
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Al hilo de lo anterior, Europa debe tomar una decisiéon: o enfrentarse al reto inmediato de
la recuperacion a fin de compensar las recientes pérdidas, recuperar competitividad, potenciar la
productividad y volver a encarrilar a la UE por la senda de la prosperidad (recuperacion sostenible);
o continuar con un ritmo de reformas lento, seguro y en gran parte no coordinado, con el riesgo de
desembocar en una pérdida permanente de riqueza, una baja tasa de crecimiento (recuperacion tibia),
altos niveles de desempleo y desamparo social, y un declive relativo en la escena mundial (década
perdida). En suma, Europa debe hacer frente a los retos de una poblacion envejecida y al incremento
de la competencia mundial, pero todo parece indicar que sera a través de lo que se denomina como
“envejecimiento activo”, en otros términos, trabajando.

A nivel nacional, una interesante medida de lege ferenda para el mantenimiento del empleo de
los trabajadores en edad avanzada podria ser aquella que, en relacion a la calificacion y consecuencias
juridicas del despido, solo permitiera declarar el despido de los mayores de 55 afios en procedente o
nulo, eliminando la calificacion de la improcedencia del mismo, lo que supondria eliminar el despido
libre indemnizado en este colectivo especialmente vulnerable cuando se quedan sin trabajo.

Por ultimo, hacer una breve mencion a la 16gica algoritmica como instrumento para la toma
de decisiones, pues la misma irradia sus efectos en todos los campos del ser humano y, como no
podia ser de otro modo, también en el ambito del Derecho. Estamos en un mundo en constante
transformacion que afecta, de manera muy intensa, a los trabajadores y a las empresas. El ecosistema
empresarial (donde estan incluidos los trabajadores) y la Administracion se encuentra incorporando
el big data, la inteligencia artificial, la robdtica y demas tecnologias conexas. Todos estos elementos,
dentro de muy poco, terminaran encontrandose en la logica del empleador puesto que las empresas
algoritmicas, tarde o temprano, terminaran siendo una realidad cierta. Algoritmos que pueden
aplicarse a multitud de instituciones juridico-laborales: despidos colectivos, poderes empresariales,
sucesion de plantillas, transmision de empresas, reestructuracion empresarial, automatizacion de las
empresas (y su beneficio para reducir costes), procesos de seleccion, tiempo de trabajo efectivo o
reparto de franjas horarias (como el “algoritmo Frank” de una conocida multinacional), adaptacion de
las condiciones contractuales, negociacion colectiva y convenios, o, incluso, en la propia Seguridad
Social. Algoritmos predictivos que terminan siendo el corazén de la propia empresa y que plantean
diversos problemas juridicos de un importante alcance (especialmente en las grandes empresas o
empresas cotizadas). Inteligencia artificial, robdtica, “big data” y tecnologias conexas, todas ellas,
que facilitan la automatizacion de las empresas y, por ende, la reduccion de costes econémicos y su
eficiencia en el entorno laboral, lo que, por supuesto, no tiene que ser negativo (todo lo contrario,
pues consideramos que es positivo), pero que requiere de un entorno juridico que venga a ofrecer una
determinada seguridad juridica hoy por hoy inexistente’’. Logicamente, todos estos datos y rastros
algoritmicos permiten construir un ser social y laboral. Ello, obviamente, posee luces (rendimiento
econdmico, eficiencia, eficacia, mayor desarrollo, deteccion de problemas de seguridad relacionados
con el trabajo, mejores decisiones, predicciones de los problemas empresariales, mayor cumplimiento
de normas laborales, facilidad en las inspecciones de trabajo, etcétera), pero también sombras (control

31 MERCADER UGUINA, J.: “Algoritmos y Derecho de Trabajo”, en Foro de actualidad, 2019. MERCADER UGUINA, J.:
“Discriminacion algoritmica y derecho granular: nuevos retos para la igualdad en la era del big data”, en Labos:
Revista de Derecho del Trabajo y Proteccion Social, mam. 2, 2021, pp. 4-10. MERcADER UGUINA, J.: “El Big Data
laboral: nuevos retos para la proteccion de datos en la era del cambio digital y el coronavirus”, en El Cronista del
Estado Social y Democrdtico de Derecho, num. 88-89, 2020 (Ejemplar dedicado a: Proteccion de datos: antes,
durante y después del coronavirus), pp. 126-135. MErcaDER UGUINA, J.: “Datos biométricos en los centros de
trabajo”, en Baz RoDRIGUEZ, J. (Dir.) et al: Los nuevos derechos digitales laborales de las personas trabajadoras
en Espariia: vigilancia tecnificada, teletrabajo, inteligencia artificial, Big Data, Madrid, Wolters Kluwer, 2021, pp.
169-198.

201



Revista de Derecho de la Seguridad Social. Laborum

de la privacidad, estrés laboral, intimidad, control de datos personales, discriminaciones, transparencia
plena del trabajador hacia el empleador, etcétera)>.
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