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La discriminacion laboral por razon de la edad pervive silenciosa, arraigada en

sociedades tan avanzadas, garantistas y diversas como las europeas, inmutable

a los cambios demogrdyficos, laborales y sociales que nos abocan a un progresivo

envejecimiento de la poblacion trabajadora.

Conjugar la prolongacion de la vida laboral con la existencia de prejuicios y

estereotipos parapetados detrds de prdcticas discriminatorias, ampliamente

extendidas sobre los trabajadores mayores, nos enfrenta a una situacion de

profunda incoberencia con consecuencias muy negativas.

Si la intervencion desde la seguridad y salud esta llamada a jugar un papel decisivo

en la adecuacion y adaptacion de las condiciones de trabajo, en el mantenimiento

de la capacidad de trabajo de los mayores y en la optimizacion de los recursos

personales y organizativos, debe contribuir igualmente a la proteccion de los

derechos fundamentales de los trabajadores de mas edad y de su salud psicosocial

Jrente a prdacticas discriminatorias.

CONTEXTO
SOCIODEMOGRAFICO

La sociedad actual ha de afrontar de
manera proactiva el reto que supone
un progresivo envejecimiento de la po-
blacion. Las proyecciones demogréficas
nacionales e internacionales nos mues-
tran unas pirdmides poblacionales que
ya no son tales y que ofrecen, friamente,
como corresponde a la estadistica, cifras
que deben llevar no sélo a la reflexion
sino también a impulsar nuevas politicas
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y practicas desde multiples dmbitos de
actuacion.

Segun datos del Instituto Nacional de
Estadistica (INE) [1], la edad media de
la poblacion espafiola se sitlia, a fecha
de 1 de enero de 2016, en 43,46 afios,
mientras que la media de la Unién Euro-
pea (UE) estd en 39,28 afios. Con cifras
aln superiores se sitlan paises como
Dinamarca (51,01 afios), Bélgica (50,10
afios), Alemania (49,16 afnos) o Austria
(45,78 afios), entre otros. Se prevé que

la edad media de la poblacion espariola
siga aumentando en los préximos afos,
asi como el porcentaje de poblacion ma-
yor de 55 afos respecto al total de la
poblacion.

La esperanza de vida en nuestro pais
se sitla en torno a los 83 afios. Resulta
de gran interés poner el foco en la es-
peranza de vida en buena salud, que se
define como el promedio de nimero de
anos esperados que vive una persona
disfrutando de buena salud (en ausencia
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de limitaciones funcionales o de discapa-
cidad). Este indicador combina informa-
cion de mortalidad y de morbilidad. Pues
bien, seglin datos del INE [2], en 2015
la esperanza de vida en buena salud a
los 65 afios se sitla en Espafia en 10,1
para los hombres y 9,4 para las mujeres,
siendo la media de la UE 8,6 tanto en
hombres como en mujeres.

Paralelamente, las proyecciones de-
mogréficas indican una disminucion de
la poblacion en términos absolutos (que
puede moderarse por los flujos migrato-
rios) y, por otro lado, los indices de nata-
lidad no parece que vayan a remontar en
las proximas décadas, lo que es sin duda
muy relevante a nivel demogréfico. Cabe
sefalar que en 2016 el crecimiento natu-
ral o vegetativo en Espafa (la diferencia
entre la tasa de natalidad y de mortali-
dad) ha sido negativo, esto es, ha habido
mas fallecimientos que nacimientos.

Esta realidad demogréfica, lejos de
producir sobresaltos, convive sosegada-
mente con una escasa conciencia social
al respecto, unida a la ausencia generali-
zada de politicas y planes de actuacion
especificos.

ENVEJECIMIENTO, MERCADO
DE TRABAJO Y EMPLEO

En el dmbito laboral esta realidad se
mostrara igualmente con todo rigor. Si la
poblacion disminuye en términos absolu-
tos, la poblacion activa lo hard igualmente
y, seguin las proyecciones, no habré sufi-
ciente relevo generacional que cubra las
futuras jubilaciones. Entre otros efectos
supondra un desequilibrio en el sistema
de la seguridad social y, por tanto, un
riesgo para el mantenimiento del sistema
de pensiones y del estado de bienestar
que caracteriza nuestras sociedades, cu-
yas consecuencias se vislumbran ya en
un horizonte cada vez més inmediato. A
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este respecto es preciso un “principio de
precaucion’, pues los flujos migratorios
pueden ciertamente modificar esta ten-
dencia, lo cual no significa necesariamen-
te que sean capaces de dar respuesta a
las necesidades de cualificacion, capaci-
tacién, etc. que se van a suscitar.

La UE viene mostrando su interés vy
preocupacion acerca del envejecimiento
de la poblacién y sus repercusiones en
el dmbito laboral desde hace afios. Asi,
el Consejo Europeo, en Estocolmo en
el afo 2001 [3], y en Barcelona en el
2002 [4], sefalo, respectivamente, como
objetivos prioritarios: aumentar la tasa
de empleo en los mayores de 54 afios,
especialmente en las mujeres, y que la

edad de jubilacién real se aproximara a la
edad de jubilacion legal. En nuestro pais,
seguin datos del INE [1], la edad media
de alta por jubilacién se situé en 2015 en
64,09 anos.

Més recientemente, en 2010, se apro-
bo la denominada “Estrategia Europa
2020. Una estrategia para un crecimien-
to inteligente, sostenible e integrador”
[5], que establece, como uno de los cin-
co objetivos para afrontar las consecuen-
cias del envejecimiento de la poblacion,
la necesidad de lograr un crecimiento del
empleo. Plantea como propésito que el
75% de la poblacién entre 16 y 65 afios
esté ocupada y al menos hasta el 50%
de los mayores de 55 afios en 2020.
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M Tabla 1 B EVOLUCION TASA DE EMPLEQ ENTRE 55-64

ANOS. UE (28)

| 2012 | 2013 | 2014 | 2015
UE (28) 487 50,1 51,8 53,3
Bélgica 39,5 417 42,7 44
Bulgaria 45,7 474 50 53
Republica Checa 49,3 51,6 54 5515
Dinamarca 60,8 61,7 63,2 64,7
Alemania 61,6 63,6 65,6 66,2
Estonia 60,5 62,6 64 64,5
Irlanda 49,3 51,3 53 55,6
Grecia 36,5 35,6 34 34,3
Espafia 43,9 43,2 443 46,9
Francia 445 45,6 47 48,7
Croacia 375 378 36,2 39
Italia 40,3 42,7 46,2 48,2
Chipre 50,7 49,6 46,9 48,5
Letonia 52,8 54,8 56,4 59,4
Lituania 51,7 53,4 56,2 60,4
Luxemburgo 41 40,5 42,5 38,4
Hungria 36,1 379 41,7 45,3
Malta 34,7 36,3 378 40,3
Holanda 57,6 59,2 59,9 61,7
Austria 41,6 43,8 45,1 46,3
Polonia 38,7 40,6 42,5 443
Portugal 46,5 46,9 478 49,9
Rumania 41,6 41,8 431 41,1
Eslovenia 32,9 33,5 35,4 36,6
Eslovaquia 43,1 44 448 47
Finlandia 58,2 58,5 59,1 60
Suecia 73 73,6 74 74,5
Reino Unido 58,1 59,8 61 62,2

Fuente: elaboracion propia a partir de datos de EUROSTAT

Si nos fijamos en los datos de
EUROSTAT [6] (ver tabla 1), la tasa de
empleo en la franja de edad de 55-64
afios estd aumentando paulatinamente
en la practica totalidad de los paises de
la UE. En el afio 2015, la tasa de em-
pleo en la UE se sittia en un 53,3% vy en
Espafia en un 46,9%.

En nuestro pais se ha dado traslado al
marco normativo de medidas concretas
encaminadas al mantenimiento del em-
pleo, al retraso de la edad de jubilacion
y a la reincorporacién al mercado de tra-
bajo de la poblacién trabajadora de mas
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edad. Como ejemplo, se pueden citar: la
Ley 27/2011 sobre actualizacién, ade-
cuacion y modernizacion del sistema de
Seguridad Social [7], en la que se esta-
blece, entre otras medidas, un aumento
progresivo de la edad de jubilacion has-
ta los 67 afos; la Resolucién de 14 de
noviembre de 2011, de la Secretaria de
Estado de Empleo, por la que se aprue-
ba la Estrategia Global para el Empleo
de los Trabajadores y las Trabajadoras
de Mds Edad 2012-2014 (Estrategia
55 y mds) [8], con acciones para favo-
recer la continuidad y la reincorporacion
al mercado laboral, con alusién explicita

a medidas desde la seguridad y la salud
en las empresas; 0, mas recientemente,
el Real Decreto-ley 5/2013, de medidas
para favorecer la continuidad de la vida
laboral de los trabajadores de mayor
edad y promover el envejecimiento ac-
tivo [9], con modificaciones a la jubila-
cién parcial y el contrato de relevo, entre
otras medidas. Otra cosa bien distinta
es el impacto que estan teniendo estas
politicas asi como las contradicciones y
barreras con las que se enfrentan.

Los datos del INE [10], respecto a la
evolucién de la poblacion activa y ocu-
pada (ver tablas 2 y 3, respectivamen-
te), son igualmente interesantes, ob-
servandose una tendencia a aumentar
tanto en hombres como en muijeres.

Por otro lado, parte de las nuevas
generaciones de trabajadores se estan
incorporando més tarde al mercado
de trabajo, con lo que la cuspide de su
carrera profesional va a llegar a edades
mas avanzadas. Esta situacion se une
a la necesidad de permanecer durante
mas tiempo en el mercado de trabajo
para alcanzar los afios necesarios de
cotizacién a la Seguridad Social en aras
de conseguir una pension de jubilacion.
Ademds, la dificultad para acceder al
mercado laboral de estas generaciones,
unida a la precariedad laboral a la que se
enfrentan en no pocas ocasiones, pue-
den conducir a una desactualizacion, a
una pérdida de conocimientos o a una
imposibilidad de ejercer su profesién y
adquirir experiencia hasta varios afios
después de finalizar su formacion, por lo
que pueden ser generaciones con mas
edad que experiencia.

Esta situacion, junto a las jubilaciones
venideras, puede suponer un déficit de
mano de obra experimentada que deter-
minard que empresas y organizaciones
se planteen retener a los trabajadores
de méas edad como una fuerza de tra-
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M Tabla 2 B EVOLUCION POBLACION ACTIVA EN ESPANA

ANOS 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2010 2011 2012 2013 2014 2015
50-54 10,4 10,9 11,2 11,6 12,0 12,3 99 10,3 10,7 11,1 11,6 11,9
55-59 78 8,1 8,4 8,8 9,2 9,6 6,2 6,8 73 78 8.2 8,8
60-64 4,2 4,3 4,3 43 4,6 4,9 33 35 3,6 3,7 4,0 4.4
65-69 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,4 0,5
70 y mas 0,2 0,2 0,2 0.2 0,2 0,2 0,2 0,2 0.2 0,1 0,1 0,1

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del INE

M Tabla 3 M EVOLUCION POBLACION OCUPADA EN ESPANA

ANOS 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2010 2011 2012 2013 2014 2015
50-54 11,1 11,6 12,0 12,4 12,6 12,8 10,6 11,0 11,5 11,8 12,2 12,5
55-59 8,3 8,6 9,1 9,3 9,4 9,8 6,6 73 79 8,5 8,7 9,3
60-64 475 4,6 478 4,7 4;9 52 3,7 4,0 4,1 4,1 45 47
65-69 0,6 0,6 0,7 0,6 0,6 0,6 0,6 0,6 0,6 0,6 0,5 0,7
70 y mas 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2 0.2 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2 0,1

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE

bajo valiosa vy, por tanto, compitan por
la retencién de talento con experiencia,
ademds de buscar talento con proyec-
cion, circunstancia que va a acentuarse
previsiblemente a partir de 2020 por el
efecto de las jubilaciones de la genera-
cién del llamado “baby boom”.

En definitiva, bien por la evolucién
demogréfica, bien por la necesidad de
mantener el equilibrio entre los que
aportan y los que reciben, bien por las
demandas del mercado laboral, bien por
el previsible déficit de mano de obra
experimentada o bien por los cambios
sociales que caracterizan las sociedades
actuales, parece incuestionable la evolu-
cién hacia el mantenimiento del empleo
hasta edades cada vez mds avanzadas.
Los datos que se han expuesto asi pa-
recen confirmarlo. Y esta realidad no se
va a poder afrontar exitosamente si no
se incorporan medidas especificas de
mejora de las condiciones de trabajo
y de mantenimiento y desarrollo de la
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capacidad laboral a lo largo de todo el
ciclo vital, posibilitando un estado de
salud adecuado y un envejecimiento
saludable.

GESTION DE LA EDAD Y
PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES

La necesidad de anticipar medidas
eficaces para afrontar el progresivo en-
vejecimiento de la poblacion trabajadora
se viene poniendo de relieve desde nu-
merosos ambitos de interés, los cuales
necesariamente se interrelacionan. Pero,
{como afrontar este reto en empresas y
organizaciones?.

En nuestro entorno préximo encon-
tramos paises que han incluido, a tra-
vés de reglamentaciones o convenios
colectivos, la obligacion empresarial de
implantar politicas y medidas concretas
para gestionar eficazmente la diversidad

intergeneracional a partir de un determi-
nado numero de trabajadores. Asi, en
Francia se aprobd, en 2009, una modi-
ficacién del Cédigo de Seguridad Social
a través del Decreto 2009/560 [11]. En
este decreto se establece que todas las
empresas de més de 50 trabajadores
deberan firmar un acuerdo o establecer
un plan de accion que contenga medi-
das especificas para los trabajadores de
més edad. Estas medidas estdn englo-
badas en cinco dreas: reclutamiento y
seleccion, anticipacion de la evolucion
de las carreras profesionales, mejora de
condiciones de trabajo y prevencion de
situaciones penosas, desarrollo de com-
petencias sobre cualificacion y acceso a
la formacién, adecuacion entre el final
de la carrera profesional y la transicion
entre la actividad y la jubilacion y, por
tltimo, la transmisién de conocimien-
tos y competencias a través de tutorfas.
Por su parte, Bélgica aprobo en 2012 el
Convenio Colectivo 104 [12], por el que
establece similares obligaciones para
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empresas a partir de 45 trabajadores
con el objeto de mantener y aumentar
la poblacién trabajadora mayor de 45
anos.

En el caso de Espafia, no se dispone
de una reglamentacion especifica al res-
pecto, aunque esto no quiere decir que
no exista un marco normativo, técnico y
aplicado (aunque no sea el Unico), en el
que tenga encaje la gestién de la edad
en las organizaciones: la prevencion de
riesgos laborales.

Con independencia de las modifica-
ciones legislativas que se puedan em-
prender en el futuro, no serd posible
prolongar la vida laboral de las personas
si no se garantizan unas condiciones
de trabajo que permitan que los traba-
jadores lleguen a los ultimos afos de
vida laboral en condiciones de salud,
manteniendo por tanto su capacidad de
trabajo. Esto supone situar las politicas
de seguridad y salud en el foco de ac-
tuacién prioritario a lo largo de toda la
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vida laboral, ya que la prevencion de
riesgos laborales no puede deslin-
darse del objetivo de aumentar la
tasa de empleo de los trabajado-
res de mas edad y esta llamada a
garantizar que esto sea posible en
condiciones de salud y rentabilidad
empresarial.

La Ley 31/1995 de PRL y su desarro-
llo reglamentario parten de considerar
conjuntamente las condiciones de tra-
bajo y las condiciones y caracteristicas
de las personas que lo realizan. Esto su-
pone que las acciones desde los dmbi-
tos de vigilancia de la salud, ergonomia
y psicosociologia protagonicen, en gran
medida, el hecho de prolongar la vida
laboral y a la vez conservar y potenciar
la capacidad de trabajo vy la salud de los
trabajadores.

La vigilancia de la salud estd llama-
da a configurar acciones de deteccion
precoz de problemas o desajustes de
salud, explotar datos epidemioldgicos

con criterios preventivos, sensibilizar
sobre los cambios psicofisicos que ocu-
rren con el paso de los afos, valorar
la capacidad funcional desde el punto
de vista médico, implantar medidas vy
programas de vuelta al trabajo (en con-
sonancia con medidas ergondmicas,
psicosociales y organizativas) y promo-
ver acciones de promocién de la salud,
entre otras.

La ergonomia se torna indispensable
a la hora de valorar la capacidad funcio-
nal y la adaptacién de los puestos de
trabajo a las capacidades de los trabaja-
dores desde el punto de vista de las exi-
gencias fisicas, posturales y sensoriales,
fundamentalmente. Serd preciso inter-
venir especialmente en aquellas activi-
dades con altas demandas de atencion,
de discriminacion perceptiva o de emi-
sion de respuestas rapidas, sobre todo
si se derivan consecuencias importantes
en caso de error; también en aquellas
ocupaciones con alta exigencia postu-
ral o fisica que deberdn ser analizadas
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y valorar la necesidad de implementar
medidas de ajuste y/o adaptacion.

Y la psicosociologia esta llamada a ju-
gar un papel cada vez més preponderan-
te [13], ya que las medidas de adecua-
cién sobre la carga y el ritmo de trabajo,
la gestion del tiempo de trabajo, pausas
y descansos, la definicion adecuada de
los roles que las personas de mas edad
deben tener en las empresas o la valora-
cién y reconocimiento de su aportacion
a la organizacién van a convertirse en
parcelas de actuacion imprescindibles.
Medidas sobre el contenido del trabajo
y sobre la realizacion de la tarea, con
especial énfasis en optimizar el control
sobre el trabajo de las personas de mas
edad, van a determinar en gran medida
la continuidad o no de la vida laboral de
las personas en condiciones adecua-
das de salud y bienestar. El desajuste
y las deficiencias en estos factores son
definitivos en el abandono prematuro
del mercado de trabajo [14] [15] [16].
Ademés, el acceso a los planes de for-
macion y desarrollo de carreras a lo lar-
go de toda la vida laboral, asi como el
trdnsito, tanto a una segunda o tercera
carrera profesional en su caso, como a
la jubilacién, son dmbitos de actuacion
psicosocial fundamentales.

Pero, ademds, una gestion de la
edad integrada en las politicas de
seguridad y salud de las empresas,
permite garantizar, entre otros, la
proteccion de derechos fundamen-
tales como el derecho a la integri-
dad fisica y moral, y el derecho a la
igualdad y no discriminacion de los
trabajadores de mas edad.

LA EDAD COMO FACTOR DE
DISCRIMINACION LABORAL

La exigencia social actual de reivindi-
cary defender los derechos de personas
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y colectivos convive imperturbable con,
probablemente, la discriminacion laboral
mas aceptada socialmente: la discrimi-
nacién laboral por razén de la edad.

Es indudable que la edad se utiliza
para acceder a determinados derechos
o prestaciones con una finalidad legf-
tima, pero no es menos cierto que en
multiples ocasiones existe discrimina-
cién laboral por razén de la edad, de
manera directa o indirecta, injustifica-
damente. Subyace a esta realidad el
hecho de asumir e interiorizar practicas
realizadas desde hace décadas y en la
pervivencia de prejuicios y estereotipos
relacionados con los trabajadores mayo-
res, entre otras razones.

< __—

Lo

En una sociedad tan avanzada y ga-
rantista como es la europea (por cir-
cunscribirlo a nuestro dmbito de relacion
y de influencia natural), se mantienen
conductas discriminatorias en un aspec-
to, el de la edad, del que apenas se ha-
bla y del que no parece que exista una
demanda social de necesidad de cam-
bio. Més alld de aspectos subjetivos y
de la influencia de la deseabilidad social
en las respuestas relacionadas con este
asunto, se han recogido algunos datos
a nivel europeo que se muestran cier-
tamente contundentes. Asi se pone de
manifiesto en los datos de los Eurobaro-
metros sobre discriminacién, realizados
en 2012 y 2015 a nivel europeo, solici-
tados por la Comisién Europea.
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En el Eurobarémetro de 2012 [17],
en la percepcién general sobre la exis-
tencia de discriminacién en la UE, hasta
un 45% de la poblacion afirma que la
discriminacién por razon de edad esta
muy extendida, situdndose por detras de
factores como el origen étnico (56%) o
la orientacion sexual (46%). Sin embar-
go, cuando la pregunta se circunscribe al
ambito del empleo, el ser mayor de 55
afos se presenta como el primer factor
de discriminacién comtnmente extendi-
do, con un 54% en la UE y hasta un
66% en Espafa. Respecto a la percep-
cién de que la crisis econémica pueda
contribuir a incrementar factores de dis-
criminacion laboral, nuevamente el ser
mayor de 55 afios se presenta como la
circunstancia més castigada por la crisis,
con un 67% en la UE y hasta un 88%
en nuestro pais.

Respecto al Eurobarémetro de 2015
[18], el ser mayor de 55 afios sigue si-
tudndose a la cabeza como factor de
discriminacion laboral, con un incremen-
to del 2% respecto a 2012 tanto en la
UE como en Espafa.

El derecho a la igualdad y no discri-
minacion estd recogido expresamente
en el Articulo 14 de la Constitucion Es-
pafiola (CE) [19], que prohibe “que pue-
da prevalecer discriminacidn alguna por
razén de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinion o cualquier otra condicién per-
sonal o social”, de manera que, aunque
no menciona la edad de forma especifi-
ca (ejemplo de la evolucion social y de-
mogréfica desde el siglo XX hasta hoy),
se entiende recogida de forma implicita.
Asi se recoge también, explicitamente en
este caso, en el Articulo 17 del Estatuto
de los Trabajadores (ET) [20].

Por su parte, la Organizacion Interna-
cional del Trabajo (OIT), en su Convenio
fundamental n° 111 (1958) [21], rati-
ficado por Espafa en 1967, prohibe la
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discriminacién en el dmbito del empleo
y la ocupacion. En su Recomendacion
n° 162 (1980) [22], relacionada con las
condiciones laborales de trabajadores
de edad, solicita medidas para imposi-
bilitar la discriminacién de estos colecti-
vos; igualmente, en su Recomendacion
n° 166 (1982) [23], considera que la
edad no deberia constituir una causa
justificada para proceder a la finalizacion
de la relacion laboral de forma general.

A nivel europeo, en el afio 2000 se
aprobd la Directiva 2000/78/CE [24],
relativa al establecimiento de un marco
general para la igualdad de trato en el
empleo y la ocupacion, traspuesta al or-
denamiento juridico espafiol mediante
la Ley 62/2003 [25], de medidas fis-
cales, administrativas y del orden social,
que sf recoge especificamente la edad
como factor de discriminacion.

Esta discriminacion se puede pro-
ducir en tres dmbitos y/o momentos
fundamentales: en el acceso al empleo,
durante el desarrollo del trabajo y de la
carrera profesional y, por dltimo, en la
extincion de la relacion laboral o la salida
del mercado de trabajo.

a) Discriminacion por razén de la
edad en el acceso al empleo

Son conocidas las dificultades de
acceder al mercado laboral a partir de
una determinada edad. Esto es especial-
mente lesivo para los intereses de las
personas que desean y/o necesitan tra-
bajar y también para la sociedad en su
conjunto, pues margina indebidamente
a una fuerza de trabajo importante y va-
liosa. Ya se ha aventurado que esta si-
tuacion es probable que deba revertirse
en un futuro préximo por la ausencia de
relevo profesional suficiente.

En este sentido se han tomado me-
didas para eliminar la limitacion de la

edad para el acceso a puestos en la
administracién publica o como factor de
exclusion en los procesos de seleccion
de forma expresa. No obstante, persiste
aun la creencia de que la edad influye
esencialmente en la idoneidad de un
candidato a un puesto de trabajo por
encima de otros factores.

Los Tribunales, por su parte, han en-
tendido que el cumplimiento de afios no
conlleva irremediable y progresivamente
una merma en las aptitudes personales
exigidas para un empleo y anade que
la edad proporciona acumulacion de
experiencia y conocimientos que pue-
den ser més valiosos que esas pérdidas
[26], afirmacion que se comparte desde
el dmbito de la prevencién de riesgos
laborales, como no puede ser de otra
forma. No obstante, la jurisprudencia a
este respecto es variopinta aceptando
como legitima la limitacién de la edad
en algunos casos y disponiendo que no
se justifica en otros, de tal forma que
nos aproxima a un tratamiento casi indi-
vidualizado del asunto.

b) Discriminacion por razén de la
edad durante el desarrollo de la
vida laboral

La discriminacién laboral durante el
desarrollo de la vida laboral es un dmbi-
to de actuacion competencial decisivo
para la prevencién de riesgos laborales.
Cobra aquf especial significacion pro-
mover una politica de seguridad y salud
que garantice la igualdad de oportuni-
dades de los trabajadores con indepen-
dencia de su edad. Algunas practicas,
como las dificultades de promocidn, el
menor acceso a los planes de forma-
cién, un cambio injustificado en las fun-
ciones vy atribuciones, etc.,, a partir de
una determinada edad, son ejemplos
de esta discriminacion y germen de
problemas de adaptacién con conse-
cuencias para la salud psicosocial, que
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pueden comprometer la continuidad
de la vida laboral.

Es preciso mejorar la conciencia so-
cial frente a estas practicas, asi como im-
pulsar desde las administraciones publi-
cas, con competencia en materia laboral
y preventiva, acciones y politicas que
impidan su desarrollo y fomenten su
erradicacién. No podemos asumir que
es preciso aumentar la edad de jubila-
cion y prolongar la vida laboral mante-
niendo simultdneamente esta profunda
incoherencia.

Desde las empresas y organizacio-
nes se debe asumir proactivamente la
erradicacion de la discriminacion laboral
por razdn de la edad y sus politicas de
seguridad y salud deben contribuir acti-
vamente a este proposito. Optimizar las
condiciones de trabajo para que todos
los trabajadores con independencia de
su edad puedan desempefiar un trabajo,
asi como proponer aquellas medidas de
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adaptacion y/o ajuste en caso necesa-
rio, va a constituir un eje fundamental de
actuacion. Asi se recoge en la Directiva
2000/78/CE [24], en la que se indica:
“La mejor manera de luchar contra la
discriminacion laboral por razén de la
edad en el transcurso de la vida laboral
es proponer unas condiciones de traba-
Jjo, de realizacion personal y profesional
dptimas para todos los trabajadores,
con independencia de la edad que ten-

”

gan”.

En la actualidad se empieza a vislum-
brar un incipiente interés por conocer y
proponer actuaciones de gestion de la
edad en las empresas y organizaciones,
aunque puede intuirse una cierta incerti-
dumbre sobre el &mbito empresarial en
el que deben insertarse los planes de
actuacion y las propuestas.

Parece incuestionable que la actua-
cién desde las politicas de recursos hu-
manos y de seguridad y salud en ges-

tion de la edad han de ir acompasadas,
asumiendo que el ambito competencial
de ambas tiene, en ocasiones, limites
difusos pero complementarios. Esta
dualidad, si no se contempla adecua-
damente, puede plantear dificultades a
la hora de la aplicacion préctica de de-
terminadas medidas, lo cual no favorece
una actuacion integral que beneficie al
trabajador de més edad.

Ya se ha justificado la imposibilidad
de que la prevencion de riesgos labo-
rales se mantenga al margen de la ges-
tion de la edad en las empresas. Esta
necesidad pasa porque la variable edad
deje de ser una variable puramente des-
criptiva de la poblacién trabajadora y se
integre proactivamente en la gestion de
la seguridad vy la salud en las empresas
y, por tanto, en la evaluacion de ries-
gos y en la planificacién de la actividad
preventiva. Conviene a este respecto
sefalar que integrar la variable edad en
la gestion de la seguridad y salud no su-
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pone hacer una traslacion directa entre
trabajador de més edad y trabajador es-
pecialmente sensible.

c) Discriminacion laboral por razén
de edad en la salida del mercado
laboral

Por ultimo, la discriminacion laboral
por razon de edad en la salida del mer-
cado laboral es una practica comun.

Si el estado de salud es uno de los
motivos mdas importantes para abando-
nar el mercado de trabajo prematura-
mente, No es menos cierta la existencia
de prejubilaciones o jubilaciones antici-
padas que en modo alguno tienen en
consideracién el estado de salud de los
trabajadores o su capacidad de trabajo,
sino Unicamente su edad.

Impera en la sociedad la percepcién
de que la jubilaciéon es una aspiracion
universal a alcanzar cuanto antes, sin
tener en cuenta las diferencias por ocu-
paciones y puestos de trabajo, las dife-
rencias interindividuales y que en nu-
merosas ocasiones esas prejubilaciones
dan paso a una segunda o tercera carre-
ra profesional, a veces en forma de au-
toempleo, que nada tiene que ver con el
hecho de estar jubilado. Hay que sefialar
que las politicas de jubilaciones anticipa-
das no siempre son bien recibidas por
los trabajadores y en ocasiones puede
existir una imposicion, con potenciales
consecuencias negativas mas o menos
importantes para su vida y su salud.

En ocasiones, la expulsidn automé-
tica del mercado de trabajo a partir de
una edad se justifica en la idea de que
las jubilaciones de las personas de més
edad favorece el acceso al mercado de
trabajo de los més jovenes, posibilitando
asi combatir el desempleo juvenil, que
en el caso de Espana es especialmen-
te elevado. Esta practica, sin embargo,
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no se ha visto apoyada por los datos,
de tal forma que los paises con mas
desempleo juvenil, como el nuestro, tie-
nen también mayor tasa de desempleo
de los mayores y viceversa.

La salida del mercado de trabajo de
los mayores también se sustancia en la
conviccién socialmente compartida de
que los mayores no son rentables ni
productivos para las organizaciones. Esta
premisa, cuestionada por datos y estu-
dios [27], sigue vigente en el imaginario
colectivo. Si exceptuamos trabajos de alta
exigencia y elevadas demandas, especial-
mente fisicas y sensoriales, las personas
de més edad pueden mantener o mejo-
rar su capacidad de trabajo. Convendria
ademés diferenciar entre edad y antigie-
dad, ya que la prolongada exposicién a
unas condiciones de trabajo inadecuadas
puede conducir a una merma en la salud
y/o en la capacidad de trabajo, al margen
de la edad. Por lo tanto, en ninguin caso
conviene generalizar y tomar al colectivo
de més edad como un todo homogéneo.

Las generaciones actuales y futuras
mayores de 55 afios reclaman el dere-
cho a tener una vida plena participando
activamente en la sociedad, de tal forma
que estan muy lejos de ser, como con-
junto, un colectivo pasivo y dependien-
te. El empleo y la ocupacién contribuyen
decisivamente a la participacién plena
de todos los ciudadanos, incluidos ob-
viamente los de méas edad, en la vida
economica, politica, cultural y social, asi
como a su desarrollo personal y a su
identidad social.

INTERVENCION PSICOSOCIAL
ANTE LA DISCRIMINACION
LABORAL POR RAZON DE
EDAD

Ya se ha sefialado el papel que va
a tener la psicosociologia en la gestion

de la edad en las organizaciones. La
intervencion sobre las condiciones de
trabajo psicosociales, aunque sin obviar
las ergondmicas y de vigilancia de la sa-
lud, van a constituir el epicentro de las
actuaciones para mantener y mejorar
las capacidades cognitivas, emocionales
y sociales de los trabajadores e influir
igualmente en las capacidades fisicas y
en la percepcion de la propia salud [13].

Es conocida y apoyada por la eviden-
cia cientffica [28] la importancia de ajus-
tar las demandas y exigencias laborales
a los recursos personales y organizativos,
optimizando el control de los trabajado-
res sobre su propio trabajo e implan-
tando sistemas de reconocimiento y de
recompensa adecuados. Este equilibrio
contribuye a proteger la salud, optimizar
el rendimiento y favorecer el bienestar
de los trabajadores, incluidos especial-
mente los de més edad. Por tanto, las
condiciones psicosociales y los recursos
personales y organizativos pueden ser
predictores de la permanencia de los
trabajadores de edad en las empresas
en buenas condiciones de trabajo y de
salud [13].

Del mismo modo, la gestién psico-
social atenderd la exposicion laboral a
conductas de acoso discriminatorio por
razéon de la edad, que deberd tener la
misma consideracién que cualquier
otro tipo de acoso discriminatorio, por
ejemplo, por razon de sexo. En este
sentido, se deberd valorar como riesgo
laboral con potenciales consecuencias
negativas para la salud psicosocial de
los trabajadores, asi como atender a
los dafos en caso de que ya se hayan
producido.

Igualmente, se pueden dar situacio-
nes de acoso psicoldgico en el trabajo
(APT) por razén de la edad si se con-
forman una serie de actos y conductas
ofensivas, intimidatorias y humillantes
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de manera continuada con objeto, por
ejemplo, de que la persona de maés
edad abandone la organizacion. Estas
practicas pueden ocurrir bien porque se
pretende amortizar un puesto de traba-
jo, por sustituir al trabajador experimen-
tado por un contrato nuevo con otras
condiciones, bien porque la persona no
quiere aceptar una jubilacién anticipada,
bien porque alguien se cree en el de-
recho de promocionar profesionalmente
ocupando ese puesto de trabajo, bien
porque se pretende cambiar la linea je-
rdrquica, etc. La cuestiéon es que el APT
se lleve a cabo con el convencimiento
de que la edad justifica en cierta medida
esas conductas intolerables. Volviendo a
la Directiva 2000/78/CE [24], en ella se
recoge la prohibicién de conductas de
acoso entendidas como “un compor-
tamiento no deseado relacionado con
(...), la edad que tenga como objetivo
o0 consecuencia atentar contra la digni-
dad de la persona y crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humi-
llante u ofensivo”.

Es preciso ser conscientes del dafio
que puede suponer para la salud de los
trabajadores afectados y también para el
resto, pues puede crearse un “ambien-
te discriminatorio por razén de la edad”
que impregne a la organizacion en ge-
neral. Los protocolos de prevencién de
acoso y discriminacion por razon de la
edad en las empresas, integrados (o no)
en los ya existentes, pueden ser nece-
sarios.

Una desconsideracion empresarial
hacia la edad puede suscitar en los
trabajadores emociones negativas que
van a conducir a una desvinculacion
psicoldgica del trabajo, un deterioro de
su salud emocional, una disminucién
de su rendimiento, de su autoeficacia
y de su compromiso empresarial [30],
incluso en las generaciones de edad
intermedia, que van a anticipar lo que
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pueden esperar en el futuro de su or-
ganizacion.

Los valores y las politicas de empre-
sas y organizaciones deberan alinearse,
mas alld del cumplimiento formal, con
la erradicacion de conductas y practicas
discriminatorias explicitas o implicitas
por razon de la edad. Asumir este reto
les permitiré situarse en una mejor posi-
cién para proteger la salud psicosocial de
los trabajadores de edad, para retener y
rentabilizar su experiencia, para mejorar
la productividad a edades maduras v,
por tanto, como medio de contribuir a la
sostenibilidad del empleo.

LA (AUTO) DISCRIMINACION
DE LAS PERSONAS DE EDAD
EN EL TRABAJO

La discriminacion laboral por razén
de la edad no tiene una imagen social
tan negativa, como cabria esperar, es
mas, no es infrecuente escuchar plan-
teamientos o presenciar conductas dis-
criminatorias de este tipo con absoluta
normalidad. Ocurre que estas conduc-
tas se llevan produciendo desde hace
mucho tiempo y en ocasiones bajo la
premisa de que se hace por el bien co-
mun, para que los trabajadores de mas
edad dejen de trabajar dafando su sa-
lud y obtengan un merecido descanso,
para que los trabajadores méas jovenes
puedan acceder al mercado de trabajo,
para que las generaciones intermedias
puedan promocionar, etc.

Subyacen ademds, en estos postula-
dos, prejuicios y estereotipos sobre las
personas de edad como dependientes,
inadaptados, poco flexibles y con escasa
capacidad para aprender [29]. El mito
de que los mayores no aprenden o lo
hacen con dificultad o que no se adap-
tan a los cambios, en ocasiones termina
convirtiéndose en una realidad, pues los

planes de formacién no contemplan las
necesidades pedagogicas de estos co-
lectivos y los cambios organizativos ado-
lecen en ocasiones de planificacion y de
medidas de adaptacion.

Los primeros que han interiorizado
estos prejuicios y estereotipos son los
propios trabajadores de edad que, en
ocasiones, no se sienten legitimados
para ocupar un puesto de trabajo, de
forma que los estereotipos negativos
suponen un factor de exclusion empre-
sarial y social importante [30] [31]. En
este contexto, las experiencias de fraca-
so ante una accién formativa mal dise-
fiada, o ante un cambio organizativo mal
planificado, hacen que las personas de
edad se autoexcluyan reforzando asf la
(auto) creencia de que no son capaces
de aprender y de adaptarse (profecia
autocumplida) [32].

Esta realidad se manifiesta en todo
su esplendor cuando se considera el bi-
nomio edad y nuevas tecnologias de la
informacién y comunicacién (TIC). El re-
chazo de las generaciones de edad hacia
las TIC estd fundamentado en la percep-
cion negativa de su autoeficacia con las
tecnologfas, la escasa formacion recibida
y las deficiencias y la valoracion negativa
de la calidad de esa formacion cuando
se produce. El tecno-estrés puede danar
la salud de los trabajadores de edad gra-
vemente y convertirse en el preludio de
su abandono de la organizacion. [33].
Es preciso arbitrar medidas preventivas
adecuadas al respecto. No obstante, la
brecha intergeneracional respecto al uso
de las TIC estd disminuyendo progresi-
vamente y, por tanto, igualando cada vez
mas a las generaciones.

Debemos, como sociedad, dejar atrés
el esquema simplista que aboca a los
jévenes a formarse exclusivamente y a
los adultos solo a trabajar. La formacion,
capacitacion y actualizacion a lo largo de
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toda la trayectoria laboral se muestra im-
prescindible para mantener la capacidad
de trabajo y posibilitar el trénsito hacia
nuevas carreras profesionales de los se-
niors en su caso, desterrando prejuicios
y estereotipos sobre su capacidad.

Se necesita, en definitiva, un cambio
profundo en la sociedad respecto a la
percepcion e imagen imperante acer-
ca de los trabajadores de més edad. La
proteccion juridica de los derechos fun-
damentales de estos colectivos a través
de las politicas de seguridad y salud, asi
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